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1 INTRODUCCION E INSTRUCCIONES

Queridos Animadores de JPIC, Hermanos y miembros de la Familia franciscana y otras personas
interesadas, la Oficina JPIC en Roma y el Comité de Animacién JPIC-OFM se alegran poder
presentaros esta herramienta. Es una herramienta que ofrece un material muy practico sobre temas
como construccién de paz y reconciliacidn. La inspiracién para esta herramienta salié del Curso de
JPIC en el Antonianun de Roma, del Comité de Animacién JPIC-OFM y, ultimamente, del Consejo
Internacional JPIC (CIJPIC), celebrado en Nairobi en el 2012.

El Mandato 43.3 del Capitulo General del 2009 dice que “en el periodo de los proximos seis afios
(2009-2015) todas las Entidades de la Orden, con la ayuda de la Oficina JPIC, deben compromterse a
promover la no-violencia activa en nuestra vida, con especial énfasis en la resolucidon de conflictos”. El
Mandato subraya la preocupacién para la mediacion en conflictos que nosotros, como
Franciscanos,deberiamos tener, y la conviccidn de que el camino hacia la paz llega través de la
resolucidn no-violenta de los conflictos, tanto grupales como sociales.

La presente herramienta puede ayudar a hablar de estas preocupaciones en contextos muy diversos,
desde el Capitulo local hasta con Gupos juveniles, desde Grupos parroquiales hasta retiros cortos. El
material es de facil uso y muy préctico. Ademds ofrece muchos recursos y buenas explicaciones para
orientar la preparacién. La mayoria de los ejercicios han sido sacados del Manual de Formacién para
la construccién de la paz, realizado por Caritas Internacional. Hemos seleccionado aquellos ejercicios
gue nos parecian mas significativos para nosotros, afiadiendo elementos franciscanos y biblicos.

Los primeros dos Capitulos presentan informacién general acerca de la construccidn de paz. También
recibireis informacién practica que os ayudara a preparar a aquellos que seran los formadores para el
Taller.

El contenido se divide en dos niveles o dimensiones: la individual y la grupal, y la dimension social y
politica. Los diferentes capitulos se presentan en forma de sesiones (para reuniones cortas) o como
proceso (para seminarios mas largos o retiros de fin de semana). Cada Taller tiene una duracion de,
mas o menos, medio dia.

La estructura general de cada Capitulo incluye cuatro elementos:

a) Romper el hielo — un ejercicio para animar y motivar al Grupo para que interactie mas facilmente
con los otros. Es una manera de presentar el tema. Deberia ser sencillo y ayuda a motivar a los
participantes.

b) Un texto franciscano o biblico — un texto espiritual que ayude a los participantes a ver el tema
desde una perspectiva franciscana o biblica.

c) Aporte —ayuda para que el Animador pueda entender mejor el tema y tener mas medios para
explicarlo al grupo.

d) Ejercicios — que ofrecen una manera practica para aplicar el contenido aprendido en el capitulo.
Normalmente cada capitulo ofrece sélo un ejercicio, pero si necesitais mas ejemplos u otros
ejercicios podeis acceder al manual Caritas online:
http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg. (Para bajarlo ver pagina web de
Caritas International http://www3.caritas.org/upload/pea/peacebil-ing 1.pdf).

Este material fue preparado en primer lugar para nuestros Animadores JPIC, pero puede ser
igualmente util para toda la Familia franciscana y para otros que quieren entrar con mayor
profundidad en el trabajo de construccién de la paz. No tengais miedo en usar esta herramienta; es
muy sencilla y dindmica. Esperamos que disfrutéis el trabajar con este material.

Fabio Lamour Ferreira - OFM 'y Markus Fuhrmann-OFM


http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg
http://www3.caritas.org/upload/pea/peacebil-ing_1.pdf

RECONOCIMIENTO

Gran parte del material usado para preparar los Talleres proviene del Manual de Formacién
para Construir la Paz de Caritas. Adaptando su uso para los contextos franciscanos.

Agradecemos a Caritas International este recurso maravilloso y el haber dado su permiso
para usarlo y adaptarlo.



1.1 La perspectiva franciscana para construir la paz.

La tercera seccién del Mandato 43 del Capitulo General 2009 dice: “Promover actos de no-violencia
en nuestra vida, con particular énfasis en la resolucion de conflictos.” Uno de los componentes
esenciales de la “Gracia de nuestros origenes” que se encuentra en las Fuentes franciscanas es, que
los Hermanos Menores son una fraternidad enviada al mundo para anunciar la paz (conf. Lucas 10,3-
9). Esta paz hay que vivirla primero dentro de nosotros mismos y luego en nuestras relaciones.
Ademads, el camino franciscano para vivir y trabajar por la paz se lleva a cabo a través de la no-
violencia activa, que no es simplemente ausencia de violencia, sino que depende mas bien del poder
de la verdad y del amor.

La no-violencia es la actitud que se enfrenta a la injusticia y a la violencia de forma activa. Rehusando
cooperar con la injusticia y con la violencia, rechaza todo odio y nunca se olvida del amor al préjimo.
Se esfuerza por un desarrollo sostenible de manera organizada y con otros, y por una sociedad que
garantice y reconozca la dignidad de todas las personas. Trabaja para promover relaciones pacificas y
fraternas. En esencia, la no-violencia es resistencia al mal y a la injusticia, y al mismo tiempo un
proyecto para una sociedad nueva y para construir el Reino de Dios.

La no-violencia activa es:

e Un espiritu (de las Bienaventuranzas y de la espiritualidad franciscana), que incluye: respeto
absoluto para todas las personas; no juzga ni condena al enemigo (Regla primitiva 11); no se
perturba por el pecado de otros; advierte contra el mal; ayuda a los que estan en pecado;
(Regla Primitiva 5, 7-8); pobreza de espiritu (Admon. 14); da la bienvenida a todos sin
importar la posicién social (Regla Primitiva, 7); amor a los enemigos (Regla Primitiva 22 y
Regla Tardia 10); reconciliacién.

e Un estilo de vida sencillo, fraterno, paciente, con danimo de servir y ecoldgico. Respeta a
todos los seres y esta dispuesto a sacrificarse por el bien comun y a practicar la
desobediencia civil. Estar abierto al Espiritu de Dios en la esperanza de verse libre de
agresion, odio, envidia, prejuicio y estereotipos. Un estilo de vida asi necesita la atencién a
uno mismo con especial en cuanto a disciplina personal, control de si mismo, conocimiento
de siy confianza, todos ellos aspectos que llevan hacia un sentido de fortaleza y dignidad.

e Una metodologia para la lucha social y politica (como la de Gandhi, Martin Luther King,
Dorothy Day, Lanza del Vasto y otros). Ayuda a encarar el conflicto interpersonal y social de
manera humana y constructiva y lleva a una transformacion social profunda.

1.2 Consideraciones generales

1.2.1 Construir la paz es un proceso de formacion continua.

La paz no se construye en un instante; es mds bien un proyecto a largo plazo. No ayuda mucho
querer solucionar “incidentes” y conflictos sin antes atender a las causas. Para que un proyecto de
construccion de paz tenga éxito necesita planificacién concienzuda y a largo plazo. Como
promotores franciscanos de paz se nos invita a entrar en este proceso permanente.

1.2.2 Resolucion de conflicto

Para nosotros, Animadores de JPIC el conflicto no es algo negativo, sino una oportunidad para
mejorar situaciones y relaciones. Para manejar los conflictos no basta solamente conocer los hechos
y analizar realidades; también necesitamos tener sabiduria y generar confianza. Podemos ser
amorosos, tener muchos conocimientos, ser fuertes y asertivos, pero si no somos razonables y de
confianza, no tendremos éxito constructores de paz. Como promotores franciscanos somos llamados
a aprender habilidades e ideas razonables.



1.2.3 Cuestionar a los participantes del proceso.

Como mediadores de conflicto hay que comprender que no todos los implicados son victimas.
Tenemos un problema cuando los que oprimen y causan dafio a otros o a la comunidad se ven a si
mismo como victimas. La construccién de la paz tiene que ver con cuestionar a las personas, no es
s6lo escucha, estudio y andlisis. La gente tiene que aprender a encarar sus problemas, participar en el
liderazgo, enfrentarse a sus errores y buscar soluciones juntos a los otros. Como promotores
franciscanos de paz se nos invita a cuestionar a los que forman parte del proceso y a entender mejor
sus problemas y comprometer a todos en la bisqueda de una solucién.

1.2.4 Conseguir que la gente adecuada se implique.

A veces los responsables de procesos de paz no han aprendido a usar las herramientas aptas para
ciertas situaciones. En estos casos hace falta elegir a otros mejor preparados para avanzar en el
proceso. Es muy importante lograr que la gente adecuada participe en el proceso, incluyendo lideres
sabios de la propia comunidad, especialmente cuando ejercen una influencia positiva sobre los
resultados.

1.2.5 Humanizar a las partes.

El conflicto a veces lleva a las personas a “deshumanizar”a los del lado contrario. Por eso es
importante no olvidar nunca que las personas no son objetos, que hay que evitar el deshumanizar al
enemigo. Para resolver el conflicto todas la partes necesitan reconocerse en su humanidad sabiendo
gue cada uno tiene el mismo nivel de respeto y dignidad. Nadie es una “cosa” y todos merecen
respeto siempre. Como promotores franciscanos de paz estamos invitados a ayudar para que todos
aprendan los valores de respeto y dignidad, y sepan aceptar las diferencias y los errores.

Este Aporte es parte de una presentacion para los animadores JPIC de USG/UISG en Roma, preparado por Nabil Oudeh de Palestina. El tiene
mds de 20 afios experiencia en resolucion de conflictos y posee un Mdster en Resolucion de Conflictos. Es un mediador acreditado por el

Instituto ADR de Canadd y es Miembro honorario del Instituto Canadiense para la Resolucion de Conflictos y miembro de la Sociedad de
Profesionales en Resolucion de disputas.

1.3 Tu, como formador

1.3.1 El contenido debe concordar con la realidad.

Uno de los objetivos principales de nuestros Talleres para construir la paz es hacerlo aplicable a la
realidad. Estos Talleres estan destinados a crear conciencia en los participantes y para animarles a la
accion social responsable; sus actitudes hacia la realidad se manifestaran en el Taller.

Hay que potenciar el que los participantes identifiquen los espacios para la accién y las
oportunidades para el cambio. Es igualmente importante ajustar los contenidos del Taller a la
realidad particular de cada uno. Hace falta mantener el nexo con la “vida real” de la forma mas
fuerte posible para que los participantes no caigan en un optimismo excesivo o expectativas
exageradas y se imaginen logros poco realistas. Sin esta fuerte conexién, al cabo de unas pocas
semanas después del Taller, casi inevitablemente se genera un total descalabro del proceso entero.
Para evitarlo hace falta sensibilizar a los participantes para que tengan no sélo una visidn, sino que
conozcan también los obstaculos que encontraran cuando traten de implementar la vision en la
accion.

Es importante que los participantes reconozcan la dificultad para producir impactos sociales visibles
en la creacion de una sociedad justa y no-violenta. Metas alcanzables en poco tiempo son mucho
mas atractivas que abordar procesos que sélo dan frutos en un futuro lejano e incierto. ¢Cémo
resisitir a la tentacidn de crear expectativas poco realistas? Un modo es garantizar que los
participantes tengan experiencias prdcticas que les retroalimenten emocionalmente. Mientras viven
el proceso de fortalecimiento en el Curso tendran que ver y sentir la dificultad de alcanzar resultados
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visibles en el largo camino del cambio social. Durante el proceso de formacién hay que inculcar esta
actitud en cada uno de los participantes.

En las sesiones del Curso el participante debe experimentar situaciones como las que encontrard mds
tarde en la vida real. No deberian “experimentar” en el Curso y luego continuar como si nada hubiese
cambiado. Una sensacién de apropiacion les ayudara a internalizar el proceso; la motivacidn no viene
de fuera sino de un sentido de la propia responsabilidad.

1.3.2 Formadores como facilitadores, proveedores de apoyo y colaboracién.

El formador tiene que prestar atencién al ritmo de aprendizaje de los participantes. También debe
abordar las situaciones emocionalmente fragiles, fomentar el cuidado mutuo y la solidaridad entre
los participantes, y facilitar la comunicacion. El formador tiene que saber — en cada etapa de la
formacidn — dénde estan los frenos, ir mas despacio y dar espacio para que las ideas y emociones
puedan asentarse.

Ademads es importante, que el formador cree un espacio abierto donde los participantes pueden
expresar sus preocupaciones, pero a la vez saber que esta regla general puede ser contraproducente
en ciertas etapas de la formacién. En los debates el formador debe actuar como colaborador, de
igual a igual; su apoyo es necesario. El formador debe expresar sus propios puntos de vista porque él
mismo también forma parte de esta sociedad agobiada a la que pertenecen los participantes.

El formador elige los métodos y acciones segln sus propios valores e ideas. No existe una receta
Unica para disefiar un curso de formacion “efectivo”. La calidad del proceso depende de la capacidad
del equipo de formacién para discernir lo que es preciso y adecuado. Es muy importante que cada
formador y equipo clarifique roles, expectativas y la autocomprension.

1.3.3 Formular expectativas realistas.

El impacto de expectativas poco realistas en la formacién puede convertirse en una enorme fuente
de descontento y de debilitamiento para el equipo de formacién. En un caso especifico el equipo
expreso en la evaluacién de un seminario de formacién con ex-combatientes su frustracién con los
resultados. Se sefiald, sin embargo, que el objetivo de motivar a los ex combatientes a participar en
consolidar la paz en una sesién de formacién de 6 dias era demasiado ambicioso y poco realista. En
vez de lamentar la falta de logros (cambio de conducta), fue necesario reconocer los logros: un
cambio de actitudes individuales en los participantes, que iba mas alla de actitudes o acciones que
justifican, predican o inflingen injusticias o violencia. El equipo habia ayudado a reducir el potencial
gue destruye la paz, en definitiva, un paso enorme para el grupo, dado el perfil de los participantes
(un grupo mixto de individuos de tres facciones distintas de la guerra, donde cada uno podria
considerarse el “perdedor”, sufriendo heridas fisicas, desorden post-traumatico de estrés (PTSD),
pobreza, desempleo y falta de perspectiva).

1.3.4 De la “Formacién” al “Cambio social”: Reflexiones sobre impacto y alcance

La idea de que educar para la paz puede contribuir a un cambio social positivo motiva la tarea para la
construccion de la paz. Estamos convencidos que la formacidn puede ser una herramienta para estos
procesos y puede afectar a las personas en tres niveles:

1) La formacidn puede cambiar actitudes y sensibilidades personales. Puede clarificar y fortalecer y
se manifiesta de distintas maneras: superficial y solamente verbal; despacio pero profundo;
retardado y sorpresivo; invisible, de modo que otros no lo perciban facilmente por fuera.

2) La formacidn puede contribuir a cambiar el entorno (instituciones y grupos) de los participantes;
en el transcurso de las sesiones los participantes logran a menudo enfrentarse mejor a los conflictos
en sus ambitos.

3) La formacién puede llevar a los participantes a ser mas explicitos e inclusivistas en sus esfuerzos
por la paz, lo cual tiene un efecto multiplicador en la sociedad mas amplia.



En los debates sobre el impacto y alcance de la educacion por la paz se suele ver el nivel 3 como
meta ultima y no se atienden los dos niveles anteriores. Sin embargo, nuestra experiencia demuestra
que la educacién por la paz solamente es efectiva si se incluyen los 3 niveles. No se pueden saltar los
primeros dos niveles para alcanzar un cambio rapido en la sociedad. Tampoco todos son capaces de
pasar rapidamente por las tres etapas. La paz depende de la fortaleza individual y de los retos que
encuentran en los niveles uno y dos.

Este Aporte ha sido tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Training Manual, Vatican City 2006, p.191 [Consolidacion

de la paz. Un manual de formacion de Caritas, Ciudad Vaticano 2006, p. 191].:
http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg, pag. 183.



http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg

2 Ladimension individual y grupal
2.1 Escuchary dialogar

A. Romper el hielo

Contar historias sesgadas

Objetivo: Explorar cdmo una idea parcial puede sesgar el modo de contar una historia o como se
comunican hechos; animar la reflexion sobre las piezas que faltan al escuchar o recibir una
informacién; practicar la capacidad de escucha.

Materiales: Tarjetas con actitudes/estados de animos/situaciones escritas (ver abajo)
Tiempo: 30 — 45 minutos
Procedimiento:

1) Divide el grupo en parejas (preferiblemente alguien con quien no se ha trabajado todavia). Uno

cuenta al otro como llegaron a la sesion de este dia, incluyende detalles desde prepararse, salir de
casa o del trabajo, o de donde sea hasta que entraron por la puerta del lugar. (Como alternativa se
podria contar un incidente reciente de un conflicto que les implicé personalmente.) Nota: duracion
1-2 minutos.

2) Cuando termina la historia, el que escucha la cuenta en segunda persona (“tu...”). Después del
relato el primero confirma o corrije y comenta las omisiones. También el que escucha puede hacer
comentarios sobre el estilo de contar del primero, y si esto le ayudé o le dificultd la atencidn para
recordar los detalles.

3) Distribuye una tarjeta con un estado de animo o una situacién o una actitud a cada uno. Diles que
no le cuentan a nadie lo que dice la tarjeta. Ahora tienen que trabajar para contar la historia usando
la interpretacidn que figura en la tarjeta. Un ejemplo de una tarjeta podria ser:

- Es la historia mas divertida que has escuchado o contado.

- Eres un agente de policia y cuentas la historia como relatando los movimientos de un sospechoso.
- Tienes que ir al bafio pero primero tienes que terminar de contar la historia.

- Detestas a la persona de la que estas hablando.

- Mientes sobre casi todo.

- Estds revolviendo las cosas con algunos chismes.

- Es la historia mas triste que has contado o escuchado.

3) Debate: Las preguntas podrian ser:

- ¢De qué manera cambio la informacién segun el modo de contarla el presentador?
- ¢Nos encontramos con procesos parecidos en la vida real?

- ¢Cambiamos siempre la informacidn cuando la transmitimos?

- ¢Como y en qué situaciones lo hicimos?

Notas para el formador: Las tarjetas pueden también tratar de asuntos concretos y menos de
estados de animo. También seria entretenido.

Este ejercicio ha sido tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formacién Manual, Vatican City 2006, p. 124.
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Slanted Story-telling page 127) Contar cuentos sesgados pdg. 127



http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg

B. Texto Franciscano

El didlogo entre san Francisco y el lobo de Gubbio

En el tiempo en que San Francisco moraba en la ciudad de Gubbio, aparecid en la comarca
un grandisimo lobo, terrible y feroz, que no sélo devoraba los animales, sino también a los
hombres; ... San Francisco se encamino resueltamente hacia el lugar donde estaba el
lobo...lo llaméd a si y le dijo: ...

-- Hermano lobo, tu estas haciendo dafio en esta comarca, has causado grandisimos males,
maltratando y matando las criaturas de Dios sin su permiso; y no te has contentado con
matar y devorar las bestias, sino que has tenido el atrevimiento de dar muerte y causar dafio
a los hombres, hechos a imagen de Dios. Por todo ello has merecido la horca como ladron 'y
homicida malvado. Toda la gente grita y murmura contra ti y toda la ciudad es enemiga tuya.
Pero yo quiero, hermano lobo, hacer las paces entre tu y ellos, de manera que td no les
ofendas en adelante, y ellos te perdonen toda ofensa pasada, y dejen de perseguirte hombres
Y perros.

Ante estas palabras, el lobo, con el movimiento del cuerpo, de la colay de las orejas y
bajando la cabeza, manifestaba aceptar y querer cumplir lo que decia San Francisco. Dijole
entonces San Francisco:

-- Hermano lobo, puesto que estas de acuerdo en sellar y mantener esta paz, yo te prometo
hacer que la gente de la ciudad te proporcione continuamente lo que necesitas mientras
vivas, de modo que no pases ya hambre; porque sé muy bien que por hambre has hecho el
mal que has hecho. Pero, una vez que yo te haya conseguido este favor, quiero, hermano
lobo, que ti me prometas que no haras dafio ya a ningin hombre del mundo y a ningun
animal. ¢ Me lo prometes?

El lobo, inclinando la cabeza, dio a entender claramente que lo prometia. San Francisco le
dijo:

-- Hermano lobo, te mando, en nombre de Jesucristo, que vengas ahora conmigo sin temor
alguno; vamos a concluir esta paz en el nombre de Dios.

El lobo, obediente, marché con él como manso cordero, en medio del asombro de los
habitantes. Corri6 rapidamente la noticia por toda la ciudad; y todos, grandes y pequefios,
hombres y mujeres, jovenes y viejos, fueron acudiendo a la plaza para ver el lobo con San
Francisco. ... dijo San Francisco:

-- Escuchad, hermanos mios: el hermano lobo, ... me ha prometido y dado su fe de hacer
paces con vosotros y de no dafiaros en adelante en cosa alguna si vosotros os comprometéis a
darle cada dia lo que necesita. Yo salgo fiador por él de que cumplira fielmente por su parte
el acuerdo de paz.

Entonces, todo el pueblo, a una voz, prometié alimentarlo continuamente. Y San Francisco
dijo al lobo delante de todos:

--'Y ta, hermano lobo, ¢ me prometes cumplir para con ellos el acuerdo de paz, es decir, que
no haras dafio ni a los hombres, ni a los animales, ni a criatura alguna?
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El lobo se arrodill6 y bajo la cabeza, manifestando con gestos mansos del cuerpo, de la cola
y de las orejas, en la forma que podia, su voluntad de cumplir todas las condiciones del
acuerdo. Desde este dia la gente y el lobo guardaron el pacto que San Francisco habia
hecho.

www.franciscanos.org - Flroecillas de San Francisco, cap. 21

Tareas:

1. Leer el texto segun los papeles diferentes de San Francisco y del narrador.

2. Comentar las preguntas siguientes:

a) ¢Como caracterizas la estrategia de dialogo de San Francisco en esta historia?

b) éQué aspecto del enfoque de San Francisco hacia el lobo te parece ser de ayuda?

C. Aporte

El formador lee el material siguiente y prepara una presentacidn. La presentacion ayuda a la
preparacion de los participantes para que ellos hagan los ejercicios.

1. Percepcion

En nuestra rutina diaria interpretamos eventos y conversaciones basadas en experiencias pasadas y
en nuestro trasfondo religioso y cultural, o incluso segin nuestro estado de animo. Nuestros
sentidos, la vista, el tacto, el olfato y el oido también influyen en nuestra interpretacién. Lo que
creemos ser cierto o verdadero depende de quienes somos. En toda situacién coexisten muchas
interpretaciones diferentes. Nuestra percepcion de acontecimientos, de informaciones, personas o
relaciones afecta a nuestra comunicacién, influye en la forma de ver y actuar en un conflicto y en la
formulaciéon de soluciones.

Nuestra percepcién vincula estrechamente el conflicto y la comunicacién. La forma de ver el mundo
depende de dénde nos situamos, y donde nos situamos se basa en las creencias que a su vez se
enraizan en nuestra cultura, en la religidn, en la historia familiar, en el género y en experiencias
personales.

Incluso personas que viven el mismo acontecimiento y vienen de la misma cultura perciben un
mismo acontecimiento de maneras distintas y definen la “verdad” de este contexto de modos
diferentes.

2. Comunicacion

La comunicacion adquiere diferentes facetas — hablada o verbal, no-verbal o por sefias corporales, la
escucha y el interpretar los mensajes. EIl Modelo transaccional de Comunicacion es util porque
integra esta variedad de formas y otros factores externos que afectan la comunicacion. Este modelo
en particular supone que la comunicacidon es transaccién o interaccién entre dos personas,
comunicador A y comunicador B. Ambas personas envian y reciben informaciones simultaneamente.
El envio de la informacion adopta el modo de mensajes no-verbales (por ejemplo asentir con la
cabeza o levantar las cejas), y el modo hablado. La persona que recibe la informacion escucha e
interpreta los mensajes verbales y no-verbales. Ambas personas toman las sefiales del emisor u
oyente segun el nivel de interés de la otra persona. A esto se llama feedback — retroalimentacién — la
respuesta a un mensaje. El modo transaccional es Util porque cuenta tanto con factores internos
como con los externos que influyen en la calidad de la comunicacidn. Los siguientes factores se
identifican como importantes.

3. “Campo de experiencia”
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Cada persona interpreta un mensajes basado en sus experiencias, su estado de animo o cultura.
Estos elementos (experiencias, estado de dnimo, cultura) conforman el campo de experiencia de una
persona. En la medida en que los campos de experiencias de dos (0 mas comunicadores) se solapen,
menos malentendidos habra en su comunicacion.

4. Contextos

El contexto es la situacion o el espacio donde se desarrolla la comunicacidn. Esto incluye contextos
compartidos como la cultura, pero también contextos personales como la familia o la religién.
Campos de experiencia y contextos cambian con el tiempo. Cada dia acumulamos conocimientos y
experiencias, y esto afecta a la comunicacidn e interaccidon con otros. Por ejemplo, si ayer tuviste un
mal encuentro con un agente de policia, esta experiencia afectara posiblemente de forma negativa el
proximo encuentro con un agente de policia o con otro uniformado. El concepto de campo de
experiencia y contexto subraya cdmo la cultura y la percepcién afectan el modo de enviar y recibir
mensajes. Por ejemplo, en una determinada cultura asentir con la cabeza de arriba a bajo significa
“si”, y en otra cultura “no”. Este mensaje no-verbal se interpreta segun el contexto cultural concreto
con significados totalmente divergentes en dos culturas distintas. Esto es causa de malentendidos y
posiblemente de conflictos.

5. Parafrasear

Parafrasear como forma de escucha intensa, se muestra en la siguiente conversacién en una sesién
de negociacidn facilitada entre dos colegas de una organizacién comunitaria:

Juan: Es imposible trabajar con ella en un grupo. Ella domina la conversacion y se enfada mucho si no
sale con la suya. jSiento que no puedo seguir trabajando con ella!

Facilitador: Asi que te sientes muy frustrado con su manera de responder en las discuciones en grupo,
y a estas alturas te rindes ante el trabajar con ella.

Juan: Mira, no digo que no pueda hacer nada con ella. Podemos seguir trabajando en el servicio a la
comunidad juntos, y estoy abierto a cooperar en un proyecto de investigacion. Pero no puedo seguir
trabajando con ella en el Comité Ejecutivo. Ya no soporto las luchas continuadas.

Facilitador: Estas dispuesto a trabajar con ella en casi todas las dreas, pero en el Comité Ejecutivo
estas realmente desanimado para trabajar juntos.

Juan: Si, no creo que pueda seguir aguantando.

Facilitator: Um-hmm. Pués, eso nos clarifica donde te ves en este asunto. Maria, déjanos escucharlo
de ti. ¢Como lo ves tu?

El parafraseo en el trabajo de facilitacién es una herramienta potente por muchas razones:
e Comunica comprension a los demas;

e Muchas veces el buen parafraseo provoca una respuesta mas reflexiva, como en el ejemplo de
arriba: hace que la conversacién llegue mas a fondo;

¢ Baja el ritmo de la conversacidn entre las partes y crea un espacio para sus argumentos;

* Se puede usar para “blanquear” expresiones viciadas o insultantes, para que parezcan menos
incendiarias a la contraparte, manteniendo a la vez los argumentos basicos.

Pautas para el parafraseo:

a) Parafrasear es repetir con tus propias palabras lo que has entendido de lo que el otro ha dicho:
cuando se parafrasea hay que mantener el centro de atencién en el que ha hablado, y no en ti, el
oyente.

Por ejemplo, el facilitador podria decir:

¢ “Sientes que....”
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¢ “Tu modo de verlo es...”

¢ “Si te entiendo correctamente, estas diciendo que...”

No digas:

* “Sé exactamente como te sientes. Yo mismo he estado en una situacién como la tuya.”
* “Sabes, a mi hermana le pasd algo parecido hace un par de semanas. Ella...”

b) Un parafraseo debe ser mas corto que lo dicho originalmente.

c) El parafraseo refleja el significado de las palabras del otro, pero no lo imita o repite simplemente:
por ejemplo alguien dird: “Me molestdé profundamente cuando me enteré de que habian ido a mis
espaldas al director. ¢Porqué no vienen a hablar conmigo, y me dan una oportunidad para arreglar
las cosas con ellos?“ Un parafraseo efectivo podria ser: “Te dolié mucho que no vinieran
directamente a ti para resolver las cosas contigo.”

d) El parafraseo no juzga ni evalla; sélo describe de manera empatica.
Usa, por ejemplo frases como éstas:

* “Asi que segun lo que tu entiendes la cosa es.....
e “Como tu lo ves es...”

¢ “No te agradaba cuando el...”

¢ “Asi que cuando se marchd de la reunion pensaste que simplemente queria manipularte.”
* “Sj te he entendido bien, tu manera de verlo es ...”

No digas:

¢ “Eso no me suena a una actitud muy constructiva.”

e) A un pequefio porcentaje de personas no les gusta que les parafraséen: observa las reacciones de
guienes parafraseas con cuidado y tdmalos en cuenta..

Aporte tomado de: PACE E BENE Materiales para construir la paz del taller en Silver Spring, MD, Diciembre 2004

D. Ejercicio

Dialogo para la paz - juego de roles

Trabajo en parejas. Si no hay un nimero par de personas, un grupo tiene 3 personas. El ejercicio se
divide en 2 partes.

12 parte - parafrasear:

Cada persona contard en pocas palabras algo de su vida diaria que le causo algln sentimiento o
impresion. La otra persona lo parafrasea y viceversa. A este ejercicio se le dedican 10 minutos (5 min.
cada uno).

22 parte - dialogar:

Cada persona actua como padre cuyo hijo tuvo una pelea en el colegio con el hijo de la otra persona.
Los dos estan enojados. Los participantes usan las técnicas que acaban de aprender para crear un
didlogo pacifico y llegar a un acuerdo. Tienen 5 minutos para pensar lo que van a decir, y 15 minutos
para el didlogo. Cuando terminan, el formador pedira a algunos participantes que compartan lo que
les parecia de ayuda o dificil en este ejercicio, y si pudieron aplicar las técnicas de la escuchay
comunicacion para crear un dialogo pacifico.

Aporte tomado de: PACE E BENE Materiales para construir la paz del taller en Silver Spring, MD, Diciembre 2004
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2.2 Tratar con el Poder

A. Romper el hielo

Tormenta de lluvia tropical
Finalidad:

Motivar el grupo y percibir los efectos del trabajo en comun. Este ejercicio es también Gtil para tratar
dinamicas de conflicto.

Materiales: Ninguno

Tiempo: 5 —10 minutos

Procedimiento:

1) Pide a los participantes que se pongan de pié y en circulo.

2) Pideles que imiten las acciones solo de la persona a su derecha, no importa lo que ti como
formador hagas.

3) Empiezas a frotarte las manos. Asegura, que la persona a tu derecha sigue tus acciones, seguida
por la siguiente persona hasta que cada uno en el circulo esté frotandose las manos.

4) Después de frotarte las manos, chasqueas los dedos hasta que cada persona en el circulo esté
chasquando los dedos.

5) Luego das palmadas con las manos, después te golpeas los muslos y finalmente pateas el suelo con
los pies, respetando la misma técnica esperar hasta que la accién anterior haya dado la vuelta casi
totalmente.

6) Para finalizar la tormenta siga el mismo patrén pero a la inversa. Patear el suelo, golpear los
muslos, das palmadas con las manos, chasquear los dedos y finalmente frotar las manos.

7) La ultima ronda concluye en silencio.
Comentario:

Los sonidos y dindmicas de esta tormenta se parecen a los del conflicto. Al comienzo o al final del
ejercicio puedes resaltar las similitudes. Algunas similitudes con la tormenta son: el conflicto empieza
sin hacer ruido y adquiere fuerza y energia. Se oye y se le ve venir. La tormenta y el conflicto arrasan
contigo, reclamando y centrando toda tu atencién en la tormenta y en la destruccidn que conlleva.
Finalmente, la tormenta, como el conflicto, se aleja lentamente en la distancia y te deja atrds en la
tranquilidad.

Notas para el formador: Para hacer el ejercicio de modo eficaz, tendrds que aprenderte de memoria
el érden de las acciones (frotar las manos, chasquear los dedos, dar palmadas con las manos, golpear
los muslos, patear el suelo con los pies y a la inversa, patear con los pies, golpear los muslos, dar
palmadas con las manos, chasquear los dedos, frotar las manos).

Este ejercicio ha sido tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formacién Manual, Vatican City 2006, p. 24.
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Tormenta de lluvia tropical, pdg. 32).

B. Texto Biblico

Jesiis anuncia su muerte por tercera vez y la peticién de una madre (Mateo 20, 17-28)

Tarea (approximadamente 20 minutos):

1. Juego de roles: leer el texto entre distintas personas seguln los diferentes personajes.

2. Comentar las siguientes preguntas:
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a) éQué quiere una madre para sus hijos y porqué?

b) éQué es lo que Jesus quiere dejar claro con su respuesta?

C. Aporte

1. El formador lee el material siguiente y prepara una presentacion con este texto. La presentacion
esta pensada como ayuda para que los participantes pueden hacer los ejercicios.

Cuando la gente piensa en “poder” suele pensar en fuerza militar, o en el uso de la fuerza o de la
coacciéon. De hecho, los filésofos y entendidos no saben muy bien cémo definir el poder, menos aln
se ponen de acuerdo sobre lo que el poder es. De momento entendemos el poder en su sentido mas
amplio. Existen diferentes tipo de poder (Tema 1). Estas fuentes o tipos de poder no se excluyen
mutuamente. De hecho, una persona puede tener varias fuentes de poder, como el poder relacional
o el poder del estatus social. El poder se define a menudo como algo culturalmente relevante. Por
ejemplo, segun la cultura, el estatus o la posicidn se definen de manera diferente y, l6gicamente, hay
diferencias entre los que detentan posiciones de poder en cada cultura.

Preguntas que pueden ayudar a una mayor reflexion:
1. ¢Qué te viene a la mente espontdneamente cuando escuchas la palabra “poder”?
2. i Cuadles son tus fuentes de poder? ¢Varia segln dénde estas, o con quién estas?

3. ¢Cuales son para ti las dimensiones culturales del poder?

Este Aporte estd tomado de : Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formacién Manual, Vatican City 2006, p. 68 f.[Construir la
paz. Un manual de formacion de Caritas, Ciudad Vaticano 2006, p. 68 f.]
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Definir el poder pdgina 72).

D. Ejercicio: Definir poder

Objetivo: Animar a los grupos para que piensen en diferentes fuentes de poder.
Materiales: Papeldgrafo, marcadores y copias del Tema 2, “El poder de lo humano”
Tiempo: 30 — 40 minutos

Procedimiento:

1) Decidir de antemano como dividir el grupo en grupos mas pequefios para el debate. Podras
valorar si quieres tener también un debate conjunto de todos los grupos.

2) Reparte la hoja 2 con la pardbola del poder de lo humano. Deja 5-10 minutos para que los
participantes lo lean o pide a voluntarios que lean la parabola en voz alta.

3) Si hay sub-grupos se da 15 minutos de comunicacidn, luego los grupos vuelven al grupo grande e
informan sobre sus comentarios, dandose asi comunicacion entre todo el grupo.

Comentario y Reflexion:

¢Cémo definen los animales el poder?

¢Como, si es el caso, varia esta definiciéon de la del poder en los humanos?
Posibles respuestas podrian ser:

< Los animales se congregan para celebrar sus talentos naturales. Es una competicion, no es
dominacion;

¢ La definicién/origen del poder incluye: poder, autoridad y fuerza;

< El poder que mostraron los animales era el poder del trabo en comun;
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«» El poder que mostraron los humanos era dominacién y violencia.

¢Quién es el mas poderoso entre los siguientes: el presidente de los EEUU, el Papa, el lider de tu pais,
Madre Teresa, tu bodeguero local, tu? Explica la fuente de poder en cada persona.

Preguntas adicionales podrian ser:

«» ¢Como responderias al siguiente enunciado: “Todos son poderosos, pero no todos se dan
cuenta”?

<+ Piensa en un conflicto que has tenido. ¢Qué influencia ejercié el poder sobre tu decision o tu
interaccion con el contrincante?
Este ejercicio esta tomado de : Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formacion Manual, Vatican City 2006, p. 75 f.[Construir la

paz. Un manual de formacion de Caritas, Ciudad Vaticano 2006, p. 68 f.]
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Definir el poder pdgina 79).

Tema 1: Fuentes del Poder

El poder se puede usar para fines destructivos o constructivos. Entendido en su sentido mas amplio,
el poder es un modo para ejercer influencia sobre el comportamiento de otros. Entonces podemos
identificar nuevos espacios de poder de individuos o grupos, y ésto nos ayuda a usar estas fuentes de
poder para corregir desequilibrios e injusticias.

Poder de posicion

El poder de posicion se basa en el papel o posicién que la persona tenga en una sociedad. El poder
descansa en la posicidn y se transfiere de un individuo a otro en la medida que entran o salen del
papel. Ejemplos son el Presidente de un pais, el Director de un colegio o Jefe de una organizacion;
todos ellos tienen poder de posicién, no poder personal o por pertenencia a una clase social. Cuando
una persona nueva toma la posicicién como jefe de una Organizacidn, el poder de posicion recae en
la persona nueva.

Poder de relacion

El poder es parte integral de las relaciones sociales. No reside en un individuo particular, sino en la
relacién social. El poder se puede usar para fines destructivos y constructivos. Ver el poder asi
presupone que:

% Todos necesitamos poder para tener autoestima y satisfaccion. Es necesario tener un sentido de
la importancia personal, no exterior u oportunista, sino de modo fundamentalmente interior. Todos
necesitamos sentirnos valorados.

< El poder es un ingrediente necesario en la comunicacién.

< El poder no es un recurso finito. El poder es relacién fluida y dificil de medir. Puede ser expansivo
o limitado.

« Desequilibrios significativos y estancamiento del poder dafian y destruyen a personas y relaciones.

< La gente intentara equilibrar por vias constructivas o destructives lo que ven como desigualdades
reales del poder.

El poder de la fuerza

La fuerza fisica y los mecanismos de coaccién son fuentes de poder, como el uso del fusil. Las
personas pueden usar su fuerza fisica, incluso armas, ejercitos, la policia o la prision, para imponer su
voluntad sobre los demés.

El poder de los recursos y del estatus
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Tanto la riqueza como el estatus dentro de una sociedad son fuentes de poder. Las personas pueden
utilizar su dinero o sus relaciones sociales para mantener una situaciéon provechosa para ellos o para
obtener lo que quieren.

El poder del conocimiento y de la especialidad

Los que tienen conocimientos especificos o una especialidad, como médicos, abogados, maestros,
ingenieros o mecanicos, tienen una fuente de poder que proviene de lo que saben.

El poder del grupo

A menudo se cita la frase “el poder del pueblo” cuando se habla del poder de personas que forman
parte de un grupo. P. Ej., sindicatos y movimientos populares de protestas tienen poder por el
numero de miembros que son.

Este tema ha sido tomado de: Caritas International: Peacebuilding. A Caritas Formacién Manual, Vatican City 2006, p. 82

[Construir la paz. Un manual de formacid de Caritas, Ciudad Vaticano . 2006, p. 82]
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg (Fuentes del poder, pdgina 86)

Tema 2: EL PODER DEL HUMANO

Erase una vez, que los animales solian celebrar cada afio una celebracion del poder. Recientemente
esta celebracion se ha vuelto muy competitiva. Salieron nuevos ganadores gracias a nuevas técnicas.

El ganador del afio anterior era el mono. jImaginate! Todos los animales estaban de acuerdo que el
mono habia logrado demostrar las nuevas técnicas de poder y merecia ocupar el primer lugar.

Este afio la competencia fue un poco diferente. Un nuevo animal se integré a la carrera — el humano.

Aunque la mayoria de los animales no le daban ninguna posibilidad al humano, el humano vold a
través de todas las etapas preliminares.

En la colina de la selva de Kweto se celebraron los finales con vista a las catardtas de la esperanza.
Los cinco finalistas eran el ledn, el elefante, el mono, la jirafa y el humano.

Como era costumbre, los competidores llegaron con su séquito. Primero llegé el mono. Nadie le vio
realmente llegar, porque iba saltando de rama en rama. La llegada de la familia entera del mono era
espectacular, como un circo con una coreografia elaborada. Luego llegé el leén a quien no le gustan
las ceremonias, acompafiado unicamente por su mujer. Al entrar en la arena eché un orgulloso
vistazo.

El elefante y la jirafa son bastante buenos amigos y llegaron casi al mismo tiempo. El elefante llego
masticando una rama, mientras la jirafa mordiqueaba unas hojas dulces. Por ultimo llegé el humano
y vino solo con un objeto colgando de la cintura.

El maestro de ceremonias, la ardilla, anuncié el comienzo de la competicion. Por regla general, los
competidores entraron en la arena cuando se sintieron preparados. El elefante entré primero y
demostrd su poder cavando un inmenso agujero, tirando mucho polvo al aire y hacienda muchisimo
ruido. Luego vino la jirafa y ofrecid una pobre escenificacion de su danza de poder, pero la melodia
sonaba bonito. Ella bailaba en circulo y con gracia y luego se sentd. El mono compitio con sus saltos
acrobdticos de rama en rama, pero parece que no causo gran impresion. El ledn rugia para demostrar
su poder. Pocos animales le tuvieron miedo, porque ya habian oido el rugido muchas veces.

Por ultimo entré el nuevo competidor, el humano. El humano entrd en la arena y dio un rdpido vistazo
alrededor. Lentamente desato algo de su cintura y lo levantd. Se oyeron fuertes estallidos. De repente
casi todos los animales sangraron. El ledn cojeaba, y el mono se escabulld con sangre manando de su
oreja. Incluso el elefante parecia impotente. Se sentd con la trompa sangrando, hacienda algo entre
risa y llanto.

El humano se ri6 y se adentrdndose lentamente en el bosque.
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Aquella noche todos los animales se reunieron. El humano no fue invitado. Los animales se
preguntaban qué habia sido del humano. ¢ Porqué intentaba matar a los animales cuando ni siquiera
les iba a comer? Algunos animales pensaron que el humano era diferente porque caminaba sobre dos
pies, otros opinaban que quiza sufria de esa enfermedad extraia que se llama “complejo de
superioridad”. Los animales decidieron investigar al humano un poco mds. Se encargd la investigacion
del humano al perro y al gato para que volvieran luego con el informe. Sin embargo, desde entonces
ya nunca mds se ha vuelto a celebrar ninguna competicion. Parece que el perro y el gato, una vez que
habian aceptado estar sujetos a su control, les agradd la vida con el humano. No han vuelto con el
informe.

Este tema ha sido tomado de: Caritas International: Peacebuilding. A Caritas Formacién Manual, Vatican City 2006, p. 81

[Construir la paz. Un manual de formacid de Caritas, Ciudad Vaticano . 2006, p. 81.
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (El poder del humano, pdg. 85)

2.3 Analizar el conflicto

A. Romper el hielo

El juego de la patata
Objetivo:

Ayudar a los participantes a compartir sentimientos acerca de si mismos y de sus relaciones, e
identificar como funcionar de una forma no amenazante y generar confianza.

Materiales:

Una patata para cada participante (las patatas deberian tener mds o menos el mismo tamafio), una
cesta grande.

Tiempo: 1 hora
Procedimiento:

1) Los participantes se sientan en circulo y toman una patata de la cesta, que se pasa rapidamente
por el circulo.

2) Cada uno examina detenidamente su patata — peso, olor, rasgos peculiares.

3) Cada participante comenta su patata a la persona que tiene al lado y logra reconocer su patata con
los ojos cerrados.

4) En parejas, una persona cierra los ojos y la otra tiene las patatas en la mano. La persona con los
ojos cerrados tiene que escoger su patata. Luego se invierten los roles.

5) Hacerlo en grupos de cuatro personas.

6) Los participantes vuelven al circulo grande. Recoger todas las patatas.

7) Pasar las patatas por las espaldas de mano en mano, de modo que no puedan ver las patatas.
8) Cuando un participante reconoce su patata, la guarda en su mano.

9) Se siguen pasando las patatas restantes hasta que cada uno tenga la suya.

10) El juego termina cuando todos, o por lo menos la mayoria, han encontrado su patata.
Comentario:

«» ¢Cual fue tu primera impresién cuando te entregaron una patata?

< ¢Cémo reconociste tu patata?
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L X4

» ¢Qué sentiste en el proceso?

R
%

¢Qué aprendiste acerca de ti mismo?

R
%

¢Qué aprendiste sobre tu forma de relacionarte con otros?

% ¢Que te dice el ejercicio para el trabajo en coman?

*,

Notas de formador: Este ejercicio ayuda a crear un ambiente calido y relajado y puede ser bastante
divertido. Podria encajar bien en actividades de la tarde. En caso que los participantes tengan
dificultad en identificar su patata, se puede concluir la actividad en un tiempo razonable para evitar
gue alguien se quede frustrado o aburrido.

Este ejercicio ha sido tomado de: Caritas International: Peacebuilding. A Caritas Formacion Manual, [Construir la paz. Un manual de
formacié de Caritas, Ciudad Vaticano . 2006, p. 25

Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg (juego de la patata, pdg. 33)

B. Texto franciscano
El milagro sagrado de San Francisco cuando convirtié al lobo feroz de Gubbio.

En el tiempo en que San Francisco moraba en la ciudad de Gubbio, aparecid en la comarca un
grandisimo lobo, terrible y feroz, que no sélo devoraba los animales, sino también a los hombres;
hasta el punto de que tenia aterrorizados a todos los habitantes, porque muchas veces se acercaba a
la ciudad. Todos iban armados cuando salian de la ciudad, como si fueran a la guerra; y aun asi, quien
topaba con él estando solo no podia defenderse. Era tal el terror, que nadie se aventuraba a salir de
la ciudad.

San Francisco, movido a compasion de la gente del pueblo, quiso salir a enfrentarse con el lobo,
desatendiendo los consejos de los habitantes, que querian a todo trance disuadirle. Y, haciendo la
senal de la cruz, salid fuera del pueblo con sus compafieros, puesta en Dios toda su confianza.

Como los compafieros vacilaran en seguir adelante, San Francisco se encamind resueltamente hacia
el lugar donde estaba el lobo. Cuando he aqui que, a la vista de muchos de los habitantes, que habian
seguido en gran numero para ver este milagro, el lobo avanzo al encuentro de San Francisco con la
boca abierta; acercandose a él, San Francisco le hizo la sefial de la cruz, lo llamé a si'y le dijo:

-- iVen aqui, hermano lobo! Yo te mando, de parte de Cristo, que no hagas dafio ni a mi ni a nadie.
Apenas trazo la cruz San Francisco, el terrible lobo cerrd la boca, dejo de correr y, obedeciendo la
orden, se acercé mansamente, como un cordero, y se echd a los pies de San Francisco.

www.franciscanos.org - Florecillas de San Francisco, Capitulo XXI.

Tareas (aproximadamente 20 minutos):

1. Leer la historia

2. Comentario: La amenaza mutua no resolvia el conflicto en esta historia. Mas bien lo empeoraba.
La ciudad y el lobo se encerraron en una espiral de violencia que parecia sensata, inevitable y sin
recurrir. En tu opinidon équé podria cada parte del conflicto hacer para frenar la violencia y contra-
violencia? (Un camino que igualaba a las dos partes era su miedo y su ferocidad).

C. Aporte

El formador lee el siguiente material y prepara una presentacion. La presentacion ayuda a los
participantes para hacer los ejercicios.

A veces el conflicto es fruto de una mala comunicacién, pero con mayor frecuencia se trata de
asuntos como valores o creencias. Lewis Coser, socidlogo, define el conflicto como “una lucha sobre
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valores y pretensiones por tener acceso a un numero limitado de posiciones de prestigio, al podery a
los recursos”. Esta definicion sefiala una causa possible de conflicto (valores, creencias, poder,
estatus escasos o recursos). Christopher Mitchell ofrece otra definicidon de conflicto y dice “cualquier
situacidon cuando dos o mas entidades sociales o “partidos’ ..... creen que estan en posicion de metas
incompatibles.” Esta definicidn subraya la existencia de metas incompatibles, incluso contradictorias,
y el aspecto de la percepcion que lleva al conflicto.

Se suele asociar el conflicto a palabras o ideas negativas — guerra, violencia, ira o sentimientos
heridos. Construir la paz implica asumir el conflicto como parte natural de la existencia humana, y
pone la meta en la tranformacién de formas destructivas hacia formas constructivas. Asociar el
conflicto a un resultado constructivo suele cambiar la perspectiva hacia actitudes mas positivas.

Hacer frente al conflicto social es muy dificil, porque es muy complejo. Los conflictos implican a
muchos actores en procesos generalmente no muy abiertos. Los conflictos no son estaticos sino que
cambian, vy con el tiempo a veces aumentan en intensidad y otras veces disminuyen. A veces
aumenta su intensidad y virulencia, otras veces disminuyen y parece que hay progresos hacia la paz,
para de nuevo estallar en mas violencia antes de volver a dar un paso mas hacia la paz. Pero también
dentro de la dindmica confusa de los conflictos existen algunos patrones y entenderlos ayuda a
identificar el momento, lugar y modo para centrar nuestros esfuerzos para lograr la paz.

Para empezar, podemos identificar diferentes niveles del conflicto. Hay cuatro niveles:

1) El conflicto intra-personal se refiere al conflicto que se da dentro de la persona. En general la
gente necesita elaborar sus propias luchas y cuestiones internas para poder ser constructivos en los
conflictos sociales.

2) El conflicto interpersonal se refiere a los conflictos entre las personas o con pequefios grupos de
personas.

3) El conflicto intra-grupal se refiere a aquellos conflictos que ocurren dentro de un grupo concreto,
sea de tipo religioso, étnico, politico o de cualquier otro tipo de grupo con identidad propia. Es
importante manejar los conflictos dentro del mismo grupo, y poder comunicarse con otros dentro
del grupo para crear apoyo que facilite un proceso de paz a largo plazo.

4) El conflicto inter-grupal se refiere a conflictos entre organizaciones sociales grandes, o grupos con
identidades definidas. Por ejemplo, la Comisidon de Verdad y Reconciliacidn era un foro publico para
exponer injusticias y llevar el registo de los acontecimintos y lograr una reconciliacién social. Para
llegar a ser constructores de paz necesitamos tener habilidades para trabajar tanto dentro de un
grupo como también entre diferentes grupos.

Existen muchos retos a todos los niveles para transformar el conflicto.

Uno de los mas dificiles es la comunicacion con “el enemigo” sin que te tachan de espia o traidor. En
sociedades divididas por odios histéricos es muy dificil alejarse de su propio grupo o actuar de
intermediario entre grupos enemigos.

Un segundo reto de enormes proporciones es cambiar las estructuras nacionales. Para alcanzar una
paz basada en la justicia hace falta a menudo cambiar la estructura de los sistemas sociales, politicos
y econdémicos. La transformacidn social require cambios de actitudes y cambios estructurales. Lograr
estos cambios exige muchos afios.

Un tercer reto radica en el hecho de que las instituciones y estructuras nacionales no operan en el
vacio, sino que estan bajo la influencia de sistemas econdmicos y politicos globales. Cambios logrados
a nivel nacional no pocas veces requieren la participacion de otros paises y actores, como los Estados
Unidos, la Union Europea (EU), la Asociaciéon de las Naciones de Asia del Sureste (ASEAN), las
Naciones Unidas (ONU) o el Banco Mundial. Una de las tareas de los promotores de paz es propugnar
un cambio dentro de éstas y otras organizaciones.

21
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D. Ejercicios

Ejercicio 1: Las 3 Pes

Objetivo: Ofrece un instrumento para el analisis de conflictos.
Material: Papeldgrafo y marcadores, copias de caso (Tema 1).
Tiempo: 1.5 -2 horas

Procedimiento:

1) Decide de antemano cdmo dividir el grupo en grupos mas pequefos para la comunicacion. Decide
qué conflicto asignar al grupo y distribuye la hoja del caso a los participantes. Todos los grupos
analizan el mismo caso.

2) Explica el modelo 3Pes (Tema 2). Dibuja el marco general en un Papelégrafo con las 3Pes
(Personas, Proceso y Problema) cada uno en una punta de un tridngulo.

3) Divide el grupo grande en sub-grupos para practicar sobre el marco general de analisis del
conflicto.

4) Al cabo de 60 minutos de comunicacidn los grupos vuelven juntarse de nuevo para informar y
comentar. Cada grupo informa sobre el analisis realizado. Sefiala las diferencias entre los distintos
andlisis.

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formacion Manual, Construir la paz. Un manual de
formacion, Ciudad Vaticano 2006, p. 73. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (3 Ps pdg. 77)

Ejercicio 2: El Quién, Qué y Como del conflicto
Objetivo: Ofrecer un instrumento gréfico para el andlisis de conflictos.

Material: Copias del Tema 3: “éQuién, Qué y Cémo del conflicto?”, Papeldgrafo, marcadores y copias
de caso (Tema 1).

Tiempo: 1, 50 2 horas
Procedimiento:

1) Decide de antemano como dividir el Grupo en sub-grupos. Elige un conflicto para el analisis en
grupos y distribuye la hoja del caso. Todos analizan el mismo caso. Este ejercicio funciona mejor
dividiendo los participantes en 3 o0 6 grupos.

2) Explica los tres (Quién, Qué, Cémo). Distribuye los folletos.

3) Divide el grupo grande en 3 o 6 sub-grupos. A cada un de los 3 grupos se le asigna un punto: a uno
el “Quién”, a otro el “Qué”, y al ultimo el “Como”. Con 6 grupos hay dos grupos para cada uno de los
puntos.

4) Después de 60 minutos de analisis los grupos vuelven al grupo grande para informar y comentar.
Comentario:

Hace falta tener un informe completo de cada grupo, ya que cada grupo ha trabajado sdlo una de las
Pes y por eso tiene una idea incompleta del conflicto. Se pide a cada grupo que de su informe. Sefiala
las diferencias entre los analisis.
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Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacion de
Caritas. Ciudad Vaticano 2006, p. 74. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (El quién, qué y cémo del
conflicto, pdg. 78)

Tema 1:
Estudio del contexto de un caso — UNA DISCUSION ENTRE

PROPIETARIOS E INQUILINOS EN KIBERA (NAIROBI)
Escrito por Peter Weke, Caritas Kenia

Kibera es uno de los suburbios de chabolas mas grandes del mundo. Alberga a mdas de 700,000
pobres, muchos sin trabajo. Estd situado en las afueras de la ciudad Nairobi, cerca del cuartel del
ejercito de Langata. Con los afos, este lugar ha sido habitado mayormente por dos tribus, los Nubios
y los Luos. Las dos tribus son de origen nildtico del Sudan, y hasta hace poco convivieron en Kenia en
paz y sin conflictos. Una noche estallé una dura lucha que dejo el saldo de varias chabolas quemadas
y mucha gente herida. Hubo varios muertos.

ORIGEN

La mayoria de los propietarios en Kibera pertenece a la comunidad de los Nubios, y la mayoria de los
inquilinos son de la tribu de los Luo. Segun la historia, los nubios fueron instalados alli por el
Gobierno colonial al finalizar la Primera Guerra Mundial, porque no pudieron regresar a su pais de
origen, el Suddn. El Gobierno colonial asignd los terrenos, incluyendo la tierra de Kibera a los Nubios.
Mas tarde llegaron los pobladores de la tribu de Luo a Nairobi, abandonando sus tierras ancestrales
en el campo en busca de trabajo y llegaron a Kibera como inquilinos. La mayoria encontré trabajo
como “eventuales” con sueldos muy bajos en las zonas industriales y en el ferrocarril. No podian
permitirse una vivienda digna y sélo les quedaba buscar refugio en las chabolas. Un “eventual”
despedido se conoce con el nombre de “precarizado”. Casi todos viven en las chabolas de Nairobi y
sobreviven con trabajos ocasionales como la venta ambulante; y muchas veces no les alcanza para
vivir. En estos afos los propietarios Nubios construyeron casuchas en el suburbio para alquilar. Asi
las dos comunidades empezaron a vivir juntas en una relacidon de dependencia mutua: los Nubios
aportaron casuchas para alquilar, y los Luos vivieron como inquilinos. Al cabo de los afios los Nubios
acumularon riquezas significativas. Algunos cobraron alquileres desorbitados y fuera del alcance de
los “precarizados”. Sin embargo era una relacién de beneficio mutuo. Esta coexistencia funcioné bien
por muchos afios, hasta que recientemente el Presidente decretd la rebaja del alquiler, incluso
aconsejo a los inquilinos suspender el pago hasta que se haya efectuado la rebaja. Actualmente Kenia
tiene una economia muy precaria, y la gente apenas logra subsistir. Por eso el Decreto presidencial
para los propietarios, ordenandoles reducir los alquileres para todos los pobres en las chabolas dié
pie al conflicto de Kibera. En su declaracion decia, que nadie debia pagar alquiler porque las tierras
pertenecen al Gobierno y nadie puede reclamarlas en propiedad. Las directivas del Jefe de estado
llevaron a una situacion de confusidn y caos. Los inquilinos denegaron el pago de la renta, y los
propietarios colaboraron con el Jefe del area que insistia en el cobro del alquiler. La situacion estallé
en enfrentamientos sangrientos entre inquilinos y propietarios, y la policia tuvo que intervenir para
restablecer el orden. Pero no durd mucho. Politicos locales aprovecharon la situacién haciendo
declaraciones incendiarias en vista a las elecciones generales del préoximo afio. Hubo comerciantes
gue se aprovecharon de la situacién para apropiarse las tierras de residentes que huyeron para salvar
sus vidas. El Gobierno provincial local también contribuyd al conflicto al no mediar entre las partes
enfrentadas.

LA SITUACION ACTUAL

Hasta el momento se teme que hay diez muertes y decenas de heridos graves. Un minimo de diez
casas fueron quemadas y bienes de valor desconocido destruidos. De momento la Administracion
Provincial desaconseja entrar en las areas conflictivas. Después de recorrer el lugar en helicéptero, el
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Comisario Provincial prometid en su ultima declaracién que se iba hacer un recuento de las chabolas,
y que el Gobierno estaba trabajando para fijar el perimetro de las tierras que en tiempos coloniales
fueron asignadas a la comunidad nubia. Una vez fijados los limites, el Gobierno Provincial y los lideres
de la Comunidad decidiran, si se reasignan las tierras con escritura a titulo de mando conjunto o
individual. Los lideres comunitarios son representantes seleccionados de cada comunidad —
consejeros del drea y jefes. Ellos estan en contacto con la gente que vive en Kibera y entienden sus
problemas.

ESFUERZOS PARA RESOLVER EL CONFLICTO

Segun la prensa, un miembro del parlamento del area (MP) fue a visitar las chabolas en un intento de
mediacién entre los grupos. Pero, siendo de los Luos, se le vié apoyar a su tribu. Después de su visita
estallaron violentos combates. Los nubios creen que el MP, que también es ministro del gabinete,
parece estar trabajando en un plan para desalojar a los nubios de sus tierras y entregarlas a los luos.
Ademads, los Nubios argumentan fuertemente que fueron realojados aqui por el Gobierno colonial
después de la Primera Guerra Mundial y no pueden marcharse de ahi. No se ha visto ninguna
intervencidn significativa por parte de las ONGs. El gobierno provincial y el MP local intentaron
mediar entre las dos partes, y poco a poco vuelve la calma. Algunas organizaciones prestaron ayuda
con comida para cubrir necesidades basicas. Entre ellos estan Caritas Nairobi, Pueblos para la Paz en
Africa y la Cruz Roja de Kenia. También el Gobierno intentd reconciliar a la gente a través de la
Administracidn provincial. Al principio la gente lo rechazd porque se creia que el Gobierno habia
instigado a la violencia. La mayoria de las personas acampados en el complejo del Oficial de Distrito
han regresado a sus hogares. Escuadrones de la policia antidisturbios desplegados fueron retirados.
Los propietarios y los inquilinos estan ahora negociando por una salida equitativa y muchos creen
gue pronto prevalecerd de nuevo la co-existencia pacifica.

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacion de

Caritas). Ciudad Vaticano 2006 p. 231f. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas _peacebldg (Estudio de caso discusion
en Kibera, p. 229).

Tema 2: Las 3 Pes

El modelo de los Tres Pes es un instrumento de andlisis de Juan Paul Lederach. Este modelo de
anadlisis de conflictos se hace preguntas diferenciadas sobre las Personas, los Procesos y los
Problemas:

a) Personas: Atiende a los elementos relacionales y psicoldgicos del conflicto. Aborda los
sentimientos de las personas, las emociones y las percepciones individuales y grupales del problema.
Las preguntas pueden ser: ¢Quién esta implicado en el conflicto? éQuiénes son las partes primarias
del conflicto? éQuiénes son los secundarios? ¢Cémo percibe el grupo o la persona la situacion? ¢De
gué manera difieren las percepciones del conflicto entre los grupos?

b) Proceso: Trata de la toma de decisiones, cdmo se toman y como se siente la gente. El proceso de
la toma de decisiones en un conflicto suele dar la clave esencial, pérque hay personas que toman mal
las decisiones y se sienten tratadas injustamente, lo que a su vez agudiza una sensacion de
impotencia. Cuando la gente se siente excluida o sin poder para influir en las decisiones que afectan
sus vidas rara vez coopera con los responsables o apoya sus decisiones. Quizas no rechacen la
decisidon abiertamente, pero su comportamiento alterard las relaciones de forma sutil y encubierta.
Preguntas que se deben hacer: ¢{Qué método se estd usando para resolver el conflicto? ¢Hay grupos
qgue usan la violencia, o tiene el conflicto otras repercusiones (p. ej. manifestaciones, protestas,
batallas legales)? ¢éEn qué fase del conflicto estamos ahora? ¢ Como afecté el compartamiento de las
partes implicadas en el conflicto?

c) Problema: Trata de las cuestiones especificas del conflicto y de las diferencias entre las personas.
Podrian ser diferencias en cuanto a valores, opiniones opuestas acerca de la toma de decisiones,
incompatibilidad de necesidades o intereses, y diferencias concretas respecto al uso, a la distribucién
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o al acceso a recursos escasos (tierra, dinero y tiempo). Se suele hablar de causas radicales del
conflicto. Preguntas aqui podrian ser: éCudles son las cuestiones del conflicto? ¢Cual es el objeto del
desacuerdo entre la gente? ¢ Cudles son las necesidades fundamentales de cada parte del conflicto?
¢Existe algun criterio aceptable para todas, o para un proceso de toma de decision? ¢Cuales podrian
ser los valores o intereses communes en el conflicto?

Este folleto estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacién) p.

65.
Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas _peacebldg ( Los 3 Ps p. 69)

Tema 3:
EL QUIEN, QUE Y COMO DEL CONFLICTO

a) ¢Quién?
¢Quienes estan implicados en el conflicto? ¢COmo interactuan entre ellos? ¢ Cual es el argumento del
conflicto? ¢Qué personas o grupos tienen una relacién positive fuerte? iSe ven estas relaciones

reflejadas en el dibujo de abajo, donde cada parte esta representado por un circulo, y sus relaciones
con diferentes tipos de lineas (incluso partes secundarios u otros interesados periféricos)?.

parte
secundaria

parte
interesada

parte
secundaria

parte
primaria

parte primaria

parte

parte
interesada

parte
secundaria

secundaria

Clave

_buenas relaciones
__ relaciones rotas

— alianza

tensién

conflicto
|

b) éQué?

Usando la metafora del arbol, podemos identifcar las causas radicales del conflicto en el suelo bajo
tierra, los problemas bdsicos como tronco del arbol, y los efectos del conflicto como muchas ramasy
hojas del arbol. ¢ Cudles son las causas radicales, las cuestiones basicas y los efectos del conflicto?
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Efectos del conflicto

Cuestiones basicas

— Causas radicales del
conflicto

c) éComo?

El cdmo del conflicto identifica los factores que lo contintan o intensifican, y aquellos factores que lo
transforman o resuelven. ¢Qué factores intensifican el conflicto? ¢Qué factores promueven la paz?
Algunos factores que apoyan la continuacién o escalada pueden incluir grupos que explotan los
recursos naturales en beneficio propio bajo la cobertura de la guerra y la violencia, diferencias
politicas, pobreza o una historia de violencia entre grupos. Factores que apoyan la tranformacién o
resolucidn pueden ser procesos de paz, esfuerzos de desarrollo comunitario en regions afectadas por
guerras, relaciones comerciales (p. ej. mercados locales) que continuan aun en las comunidades
divididas en tiempos de guerra, o grupos trabajando activamente para incentivar la tolerancia y la
paz.

factores de Explotacion

violen as

escalada

del conflicto

conflicto

factores

promotores

de
procesos

Relaciones

paz o
unitario

26



Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacion).
Ciudad Vaticano 2006, p. 78. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (El quién, el qué y como del conflicto,
pdg. 70)

2.4 Resolucion de conflicto

A. Romper el hielo

llusiones opticas

Objetivo: Demostrar la importancia de la percepcidn de lo que se ve y cdmo interpretamos una
situacion o una imagen.

Material: Transparencia u hoja con ilusiones dpticas que incluye las imagenes mujer vieja/mujer
joveny la cara/florero.

Tiempo: 5 — 10 minutos, dependiendo del tiempo de la explicacion
Procedimiento:
1) Mostrar la transparencia mujer vieja/mujer joven.

2) Pregunta a los participantes qué es lo que ven. Algunos diran una mujer joven, otros veran una
anciana.

3) Pide a uno de los participantes que ve a las dos mujeres que lo ensefie a los demas.
4) Repitelo con la imagen de la cara/florero
Comentario:

Sefiala cdmo todos estan mirando a lo mismo, pero viendo dos imagenes totalmente diferentes.
Para algunos pocos es facil ver los dos, pero la mayoria sélo logra ver la otra imagen cuando alguien
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la traza. Si no tienes un proyector de transparencias a mano, haz copias para cada participante.
Presenta solo una de las imdagenes en el Curso.

B. Texto Franciscano
Texto franciscano: Cé6mo san Francisco convirtio a tres ladrones homicidas y se hicieron hermanos.

Por aquel tiempo merodeaban por aquellos parajes tres famosos ladrones, que perpetraban
muchos males en toda la comarca. Un dia fueron al eremitorio de los hermanos y pidieron al
guardian, el hermano Angel, que les diera de comer. El guardién les reproché &speramente...

Ellos lo llevaron muy a mal y se marcharon enojados.

En esto regresd San Francisco de fuera con la alforja del pan y con un recipiente de vino que
habian mendigado €l y su compafiero. El guardian le refirio como habia despedido a aquella
gente. Al oirle, San Francisco le reprendi6é fuertemente, diciéndole que se habia portado
cruelmente, porque mejor se conduce a los pecadores a Dios con dulzura que con duros
reproches; que Cristo, nuestro Maestro, cuyo Evangelio hemos prometido observar, dice que
no tienen necesidad de médico los sanos, sino los enfermos, y que El no ha venido a llamar a
los justos, sino a los pecadores a penitencia (Mt 9,12s); y por esto EI comia muchas veces con
ellos. -- Por lo tanto -termind-, ya que has obrado contra la caridad y contra el santo
Evangelio, te mando, por santa obediencia, que, sin tardar, tomes esta alforja de pan que yo
he mendigado y esta orza de vino y vayas buscandolos por montes y valles hasta dar con
ellos; y les ofreceras de mi parte todo este pan y este vino. Después te pondras de rodillas
ante ellos y confesards humildemente tu culpa y tu dureza. Finalmente, les rogaras de mi
parte que no hagan ningun dafio en adelante, que teman a Dios y no ofendan al préjimo; y les
dirds que, si lo hacen asi, yo me comprometo a proveerles de lo que necesiten y a darles
siempre de comer y de beber. Una vez que les hayas dicho esto con toda humildad, vuelve
aqui (3). Mientras el guardian iba a cumplir el mandato, San Francisco se puso en oracion,
pidiendo a Dios que ablandase los corazones de los ladrones y los convirtiese a penitencia.
Llego el obediente guardian a donde estaban ellos, les ofrecid el pany el vino e hizo y dijo lo
que San Francisco le habia ordenado.

(Los ladrones) se apresuran para encontrarse con San Francisco y le dijeron:- Padre,
nosotros hemos cometido muchos y abominables pecados; no creemos poder hallar
misericordia ante Dios; pero, si t0 tienes alguna esperanza de que Dios nos admita a
misericordia, aqui nos tienes, prontos a hacer lo que tu nos digas y a vivir contigo en
penitencia.

San Francisco los recibi6 con caridad y bondad, los animé con muchos ejemplos, les asegur6
de la misericordia de Dios y les prometid con certeza que se la obtendria de Dios,
haciéndoles ver como la misericordia de Dios es infinita.

Las Florecillas de san Francisco, cap. 26.
Tarea:
1. Leer la historia

2. Animar al grupo a compartir lo que piensan de la historia. Se puede iniciar la comunicacion
diciendo: La historia nos hace pensar en ciertas caracteristicas esenciales de la practica de no
violencia en san Francisco: la cortesia que desarma el corazén con la motivaciéon fundamental de
amar como Dios ama y asi expresar este amor de manera concreta y practica. Como en la historia de
Gubbio, Francisco ofrece comida a los ladrones, dandose cuenta que la mayoria de los bandidos
robaba porque tenia hambre. Lo hace a través de su hermano al que envia para encontrar a los
ladrones. Su no violencia es practica, realista y busca quitar la justificacidon o la razén de la violencia.
Sus motivos no son sdlo estratégicos. Ante todo quiere seguir el camino del Evangelio de Jesucristo, y
la manera mas eficaz es el amor no violento. También se encuentran conceptos fundamentales como
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una justicia que restaura; pero se hace palpable que la respuesta no violenta de Francisco nace de su
respeto incondicional del otro.

C. Aporte

El formador lee el material y prepara una presentacion. La presentacion ayuda a los participantes
para hacer los ejercicios.

Al pensar y aprender cdmo manejar el conflicto hay que preguntarse:
(1) ¢Como manejamos los conflictos en la interaccién con otros (estilos de manejo de conflictos)?
(2) ¢Qué habilidades ayudan para manejar el conflicto?

Este aporte introduce los dos elementos. Es de maxima importancia que todos los que trabajan por la
paz tengan habilidades para manejar conflictos. En el trabajo como promotores de paz tendreis que
manejar conflictos quiza a diario. Estas habilidades, y el hecho de aprender mas acerca de las propias
reacciones, te ayudaran a crecer y gestionar los conflictos en tu vida personal y profesional, en las
relaciones con otros promotores de paz y en las interlocuciones con quienes no estan de acuerdo con
tu trabajo de paz.

Después de una presentacién de los estilos de manejo de conflictos, se presentan tres tipos de
destrezas: resolver problemas, negociar y mediar. Seguido por un pequefio comentario sobre
habilidades de comunicacidn, en la tercera parte como se suele aplicar en la mediacion.

Las habilidades de esta seccidn y otros estilos de gestién de conflicto fueron desarrollados en un
contexto cultural occidental. Se incluyen las habilidades aqui, pero se anima a los formadores a
comentar con los participantes en qué medida son aplicables o no al contexto donde trabajan.
Queremos senalar que esta seccidn de médulos no es mas que una presentacion de diferentes estilos
y habilidades en el manejo de conflictos — muchos programas universitarios en todas partes del
mundo dedican afos enteros al estudio y a técnicas de resolucidn de conflicto, y después de afios de
practica los promotores afinan sus habilidades de negociacién, mediacién y resolucién de problemas.

1. Estilos para manejar el conflicto

Hay muchos instrumentos que ayudan a tomar conciencia de la propia reaccién ante un conflicto y
cémo actuamos. Para promotores de paz es muy importante saber cémo reaccionamos ante un
conflicto, y cdmo comunicamos con la gente. Este modulo incluye dos instrumentos para diferentes
estilos de manejo y se pueden aplicarlos con los participantes.

El primer instrumento es un inventario de estilos de conflicto personal, formulado por Ron Kraybill y
el Servicio de Conciliacion Mennonita. Es un cuestionario breve que diferencia entre 5 estilos de
manejo de conflictos siguiendo la definicion de Thomas-Kilmann — acomodar, conciliar, competir,
evitar y colaborar — y amplia el enfoque para examinar cémo reaccionamos cuando un conflicto
surge por primera vez, y como respondemos cuando se intensifica. El segundo estilo del manejo de
conflictos interpreta los diferentes estilos usando animales. En lo que sigue hay una breve resefia de
los cinco estilos basicos. Estas categorias nacieren en un contexto cultural occidental y no se pueden
traducir sin mas a otras culturas. Por ejemplo, colaborar suele ser sinonimo de cooperar. Pero en
algunas culturas arabes el término colaboracién tiene una conotacion muy negativa y significa
“venderse” al enemigo. Antes de usar estos instrumentos hay que verificar si se pueden usar estos
términos con personas de procedencia cultural diversa.
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Acomodarse: Una persona que se acomoda es poco asertiva y coopera facilmente. Ademds suele
descuidar sus propios intereses para complacer a otros. A menudo cede ante una confrontacidn,
admite haber cometido un error, o decide que no es gran cosa. En cuanto a estilo, la acomodacién es
lo opuesto a la competicién. La persona que se acomoda puede ser desinteresada, generosa o
caritativa, puede obedecer a otra persona aunque prefiera no hacerlo, o ceder ante la opinion de
otro. Personas que se acomodan suelen dar prioridad a la relacién, descuidan asuntos y argumentos
y buscan mantener la paz a cualquier precio.

Competir o forzar: La persona que ante un conflicto reacciona de manera competitiva, se
autoafirma, no coopera y persigue sus propios intereses a expensas de otros. Para competir se fija en
el poder y utiliza cualquier medio de fuerza que le parece eficaz para ganar. Puede ser la discusion,
tirando de estatus, o instigar a sanciones econdmicas. Competir puede significar levantarse y
defender una posicién que se cree justa, o se trata simplemente de ganar. La fuerza es otra forma de
la competicién. Personas acostumbradas al estilo de la fuerza consideran el conflicto como algo
evidente, porque siempre hay quien tenga la razén y los demds estdn equivocados.

Evitar: La persona que evita el conflicto suele ser poco asertiva y coopera poco. No necesariamente
persigue su propio interés o él de otras personas, sino mas bien evita el conflicto por completo o
retrasa su respuesta. Para eso usa la diplomacia o aplaza la comunicacién, se retira de la situacidn
amenazante o desvia la atencién. Considera el conflicto de antemano un asunto perdido que hay que
evitar. Ignora las diferencias y acepta el desacuerdo como un hecho.

Colaborar o Cooperar: A diferencia de los evitadores, el colaborador es asertivo y cooperativo. Hace
valer sus opiniones, pero también presta atencidon a otros puntos de vista y acepta las diferencias.
Intenta trabajar con otros buscando soluciones que satisfagan plenamente a los intereses de ambas
partes. Este enfoque implica identificar las cuestiones fundamentales del conflicto y explorar el
desacuerdo desde ambos lados del conflicto, aprendiendo de la intuicién del otro y llegando a
soluciones creativas que respetan todos los intereses. Personas de este estilo suelen reconocer las
tensiones en las relaciones y contrastan puntos de vista, pero ante todo quieren elaborar los
conflictos.

Conciliacidn: El conciliador es moderadamente asertivo y moderadamente cooperativo. Busca
soluciones rapidas y aceptables que satisfagan parcialmente a los dos. El conciliador renuncia menos
qgue el de acomodacidn, pero mds que el competidor. Explora las cuestiones mas que el evitador,
pero menos que el colaborador. Sus soluciones implican a menudo “dividir las diferencias” o
arbitraje. El conflicto se define por diferencias que se resuelven mejor mediante la cooperacién y el
arbitraje.

Estos cinco estilos de reaccién ante un conflicto pueden presentarse en una cuadricula de dos
dimensiones:

(1) El grado de preocupacién por la relacion entre las partes del conflicto; y
(2) El grado de preocupacién por las cuestiones conflictivas.

Un alto grado de preocupacion por la relacién y los asuntos revierte tipicamente en estilos de
colaboracién o cooperacién. Un alto grado de preocupacion por la relacion y bajo grado de
preocupacion por las cuestiones generalmente suscita un estilo acomodado, mientras un alto grado
de preocupacion por las cuestiones y baja preocupacidon por las relaciones conduce al estilo
competitivo o de fuerza. Un grado moderado de preocupacion por las relaciones y los asuntos suele
producir un estilo conciliador. Finalmente un grado bajo de preocupacién en ambos, cuestiones y
relaciones, termina tipicamente en un estilo de evitacion.

Figura — Estilos de conflicto y grados de preocupacion por las relaciones y los asuntos.

De hecho, cada estilo es adecuado segun el tipo de situacion. Por ejemplo, cuando un nifio esta en
peligro de tocar algo muy caliente o sale corriendo a la calle, usaras el estilo competitivo para
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impedir que el nifio se haga dano. Necesitamos desarrollar competencias en cada uno de los cinco
estilos.

Preguntas para una reflexién de mayor profundidad:
1. ¢éEn qué circunstancias se aconseja qué tipo de los cinco estilos?

Ademas, cada cultura le da a cada estilo un valor positivo o negativo diferente. Por ejemplo, algunas
culturas valoran la competicion positivamente, miéntras otros consideran el estilo conciliador
positivo.

2. ¢Qué valor le pondrias a cada estilo segun tu propio contexto cultural? Compara tu respuesta con
los otros participantes.

2. Resolucion de problemas

La resolucion de problemas es una técnica que anima a las personas en conflicto a definir el conflicto
o0 problema juntos, analizando las causas, sugiriendo diferentes opciones para su resolucion y luego
elegir e implementar la solucion escogida. Es un proceso de cinco pasos en que el grupo:

(1) Definir el conflicto;

(2) Analizar las causas del conflicto;

)
)
(3) Generar opciones de resolucidon mediante una lluvia de ideas;
(4) Seleccionar la opcién preferida; e

)

(5) Implementar la solucion.
En muchos casos se da el paso 5 (implementacidn) por separado, en una fecha posterior.

La resolucion de problemas se usa mucho en grupos pequefios para pensar analiticamente. Es una
habilidad que puede ser extraordinariamente util en un conflicto, particularmente cuando se trata de
lograr una definién conjunta del problema o conflicto. iEs normal que no todos los grupos se pongan
de acuerdo sobre las causas del conflicto! EIl método de resolucién del problema no es muy util para
restablecer relaciones, esa es una de las limitaciones de esta habilidad en el manejo de conflictos.

Otra metodologia similar se llama indagacion apreciativa. La indagacion apreciativa aborda las
capacidades existentes de manera positiva y las analiza, en vez de buscar defectos o problemas.
Descubre y aprecia lo mejor que hay, imagina lo que podria ser y valora el posible impacto, disefia o
crea lo que deberia ser, y finalmente da los pasos necesarios para hacer que estos procesos sean
sostenibles.

En algunos casos animar a la cooperacidon es opuesto a la competicidon, porque reorienta
suficientemente el enfoque individual o grupal como para desactivar el conflicto. Crear una situacion
en la que los dos grupos, antes antagdnicos, trabajen juntos para alcanzar una meta comun suele ser
una técnica util en Programas de paz. Por ejemplo, algunos Programas de paz crearon proyectos
donde grupos anteriormente enfrentados trabajan juntos para construir casas para todos, o se
forman Comités para mejorar la calidad de la ensefianza para los hijos de ambos grupos. Aunque
sirve mas para fomentar a corto plazo la cooperacion y la solucion de problemas, no esta del todo
claro si estas estrategias funcionan a largo plazo para romper estereotipos y crear lazos mas alla de
las metas compartidas.

La /luvia de ideas es una técnica de resolucidon de problemas y sirve para generar opciones. Separa el
proceso de generacién de opciones de la evaluacién de estas diferentes opciones y anima asi a la
creatividad de personas y grupos.

Este Aporte estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacicn).

Ciudad Vaticano 2006, p. 114-117. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Estilos de manejo de Conflictos,
pdg. 118f.)
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D. Ejercicios

Ejercicio 1: Inventario de estilos de conflictos personales
Objetivo:

Ayuda a los participantes a explorar su propia reaccidon ante un conflicto, y a reconocer que hay
diferentes modos para responder al conflicto.

Material:

Una copia del Tema 1, “¢Como respondo yo ante un conflicto?” para cada participante, pizarra vy tiza
o Papelégrafo y marcadores.

Tiempo: 1 h.o 1, 5 horas
Procedimiento:
1) Tema del inventario de Estilos de conflicto personal (Tema 1) para cada participante.

2) Se recuerda a los participantes que hay muchas maneras de reaccionar ante un conflicto, y el
presente instrumento esta disefiado para identificar la propia respuesta cuando surge un conflicto y
cuando continuda por alguin tiempo. Es importante que los promotores de paz y los que trabajan en la
transformacién de conflictos conozcan sus propias reacciones personales, para luego poder manejar
los conflictos en su trabajo de forma sana y constructiva.

3) Los participantes leen las preguntas y siguen las instrucciones.

4) Luego los participantes contestan el cuestionario; y se repasa el procedimiento de puntuacién si
alguién tiene dificultad con ello.

5) Se repasa el cuestionario sefialando los diferentes estilos de conflictos, identificando fortalezas y
debilidades de cada uno. Se les recuerda que no es necesario compartir sus estilos de conflicto
preferido y que cada estilo tiene sus fortalezas y su debilidades lo que les hace mas o menos aptos
segun la situacidn. Los participantes dicen en voz alta cuales son las fortalezas y las debilidades de
cada estilo. Anota sus respuesta en la pizarra o en el papel. Si hay tiempo para el didlogo, se
comentan las preguntas siguientes.

Comentario:

Los participantes pueden reflexionar si el inventario es viable para su cultura, y cémo la cultura
influye en su manera de responder a conflictos.

Estas preguntas podrian ayudar a la reflexidn:
< ¢Cada uno de los cinco estilos es apropiado para qué circunstancia?
< En tu propio contexto cultural ¢qué valor le pondrias a cada estilo?

Es posible que algunos participantes no se sienten cdmodos, y otros querrdn compartir. Si esto
ocurre, las personas suelen hablar en pequefios grupos o con sus vecinos sobre los resultados.
Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacion).

Ciudad Vaticano 2006,p.126.0nline: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas _peacebldg (Inventario de Estilos Personales del
Conflicto, p. 130)

Tema 1:

“éCOmo reacciono yo ante un conflicto?” — INVENTARIO DE ESTILOS DE
CONFLICTO PERSONAL

Instrucciones:
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Piensa en tu propia reaccién ante situaciones cuando tus deseos difieren de las de otras personas.

Enunciados A aJ (Parte 1) tratan de tu respuesta inicial o inmediata a un desacuerdo, y enunciados K
a T (Parte 2) tratan de tu respuesta después de que el desacuerdo se haya intensificado. Site es mas
facil, podras pensar en un contexto concreto de conflicto vivido y lo usas como fondo para todas las
preguntas.

No olvides: Lo mas importante son tus reflexiones sobre tu propio estilo de conflicto, mds que los
numeros que pongas en la hoja de puntacidn, y mas fiables. No hay respuestas “verdadero” y “falso”,
y el instrumento tampoco estd “estandarizado” Algunos estaran de acuerdo con los resultados y
otros no. No importa si te gusta el resultado o no, piensa en tu estilo de conflicto y coméntalo con
otros. El inventario es simplemente un instrumento para la auto-reflexion.

PARTE 1
Marque con un circulo el nimero debajo de cada enunciado.
Cuando descubro por primera vez que existen diferencias:

A. Me aseguro que todas las opiniones estén sobre la mesa y sean tratadas con la misma
consideracidn, incluso cuando parece que hay desacuerdos sustanciales.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

B. Dedico mas tiempo para explicar mi ldgica y el beneficio de mi posicidn, en vez de tratar de
complacer.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

C. Comunico mis necesidades pero bajando el tono un poco y busco mds bien una solucién a medias.
No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
D. Me retiro de la discusion por un tiempo para evitar la tensidn.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

E. Dedico mas atencidn a los sentimientos de otros que a mis metas personales.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

F. Me aseguro que mi agenda personal no cree obstaculos para nuestra relacion.

No es en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy
caracteristico

G. Explico mis ideas activamente e igualmente doy pasos activos para entender a otros.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
H. Me importan mas las metas en la que creo que los sentimientos de otros.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
I. Decido que las diferencias no merecen que me preocupe de ellas.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
J. Dejo de lado mis preferencias y me esfuerzo mas en mantener una relacién complaciente.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

K. No me impongo para que se hagan las cosas de cierto modo y retrocedo algo ante las demandas
ajenas.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
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L. Intento ser razonable y no pedir por todas mis preferencias, pero me aseguro de conseguir lo que
quiero.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
M. Me esfuerzo mas por asegurar que se vea la verdad como yo la veo y menos por agradar a otros.
No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
N. Me implico en una discusién y busco salidas que satisfagan las necesidades del otro y las mias.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

PARTE 2

Cuando las diferencias persisten y se intensifican:

0. Interactio menos con otros y busco modos para ponerme a una distancia segura.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
P. Hago lo que hay que hacer y espero poder atender los sentimientos mas tarde.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
Q. Hago lo que hay que hacer para calmar los sentimientos de otros.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

R. Presto mucha atencién a los deseos de otros pero me mantengo firme en recibir la misma
atencion.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico
S. Presiono por moderacién y conciliacién para poder llegar a una decisidn y seguir adelante.

No en absoluto caracteristico 1 2 3 4 5 6 Muy caracteristico

PUNTUACION E INTERPRETACION

Anota los nimeros de cada item a la hoja de puntuacién. Por ejemplo, si marcaste el nimero 6 en el
item A, escriba en la hoja de puntuacion 6 en la linea asignada al A. Luego suma los numeros.

Muestra:B1+H 4 =5.

Este ejercicio aporta dos tipos de puntuacion. La puntuacién de calma refleja tu reaccién cuando
surge un desacuerdo por primera vez. La puntacién de tormenta refleja tu respuesta cuando las
cosas no se resuelven facilmente y las emociones suben de tono. La puntuacion indica tu preferencia
del estilo. Cuanto mas alta es tu puntuacién en un estilo determinado, es mas probable que uses este
estilo al reaccionar a conflictos.

ESTILOS EN EL MANEJO DE CONFLICTOS
Colaborar/Cooperar

A +G = Calma

K +S = Tormenta
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Haces valer tus opiniones pero también estas abierto a otros puntos de vista. Aceptas las diferencias;
identificas las preocupaciones principales; generas opciones; buscas soluciones que satisfacen el
maximo de preocupaciones; buscas el acuerdo mutuo.

Perspectiva del conflicto: El conflicto es algo natural, neutral. La afirmacion de las diferencias es el
precio de la unicidad de cada persona. Reconoce tensiones en las relaciones y contrasta puntos de
vista. Elabora los conflictos de proximidad.

Conciliar
C +) = Calma
M +T = Tormenta

Insta a la moderacion; negocia; reparte las diferencias; encuentra algo para todos; se encuentra a
mitad del camino.

Perspectiva del conflicto: El conflicto es diferencia mutua y se resuelve mejor con cooperacion y
conciliacion. Encontrandose a medio camino, se consiguen progresos por proceso democratico.

Acomodarse
E +F = Calma
(0] +R = Tormenta

Accepta la opinidn de otros; deja que prevalezca la opinidén del otro; cede; apoya; reconoce el error;
decide que no es gran cosa o que no importa.

Perspectiva del conflicto: El conflicto generalmente es desastroso, asi que hay que ceder. Sacrifica
intereses propios, ignora las cuestiones, antepone la relacién y mantiene la paz a toda costa.

Evitar
D +1 = Calma
N +P = Tormenta

Aplaza o evita la respuesta; se retira; es inaccesible; desvia la atencion.

Perspectiva del conflicto: El conflicto es desesperanzador; evitalo. Ignora las diferencias, acepta el
desacuerdo o sal de él.

Forzar
B +H = Calma
L +Q = Tormenta

Control del resultado; desalienta el desacuerdo; insisto en que se impongan mis opiniones.

Perspectiva del conflicto: El conflicto es algo evidente; hay gente que tiene razén, otros estan
equivocados.

La cuestidn central es quién tiene razdn. La presién y la coaccién son necesarias.

ESTILOS PREFERENTE Y DE RESERVA

Usando la puntuacién de la pagina anterior, haz una lista de tus nimeros de puntacién y nombres de
estilos de mayor a menor. El estilo que recibe la puntacién mas alta en cada colunma, “calma” y
“tormenta”, te indica el estilo “preferido” o primario en el manejo de conflictos. Si hay dos o mas
estilos con la misma puntuacidn, tienen la misma “preferencia”. La segunda mas alta indica el
“backup”, o estilo de “reserva”, si no hay mucha diferencia entre la puntuacién primeray la segunda.
Una puntuacidon bastante parecida en todos los estilos indica un “perfil plano”. Personas con un perfil
plano suelen poder elegir facilmente entre diferentes respuestas a los conflictos.
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CALMA TORMENTA

=

Respuesta cuando cuestiones/ conflictos
surgen por primera vez

=

=

=

=

=

=

=

=

=

Respuesta cuando no hubo resolucién de las

cuestiones/conflictos

Este material estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, (Contruir la paz. Manual de Formacidn),
Ciudad Vaticano 2006, p. 135-139. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (¢Cémo respondo yo ante un
conflicto? P.139 f.)

Ejercicio 2: Sillas

Objetivo: Demostrar cbmo se maneja el conflicto al convertirlo en cooperacién; fija la atencién en las
posibles diferencias de interpretacion de las instrucciones; sefiala diferencias culturales en el manejo
de conflictos.

Material: Una sala sin mesas pero con sillas para cada participante, copias de las instrucciones (ver
abajo) para uno de cada tres participantes.

Tiempo: 30 — 45 minutos
Procedimiento:
1) Explica la relevancia del ejercicio sefialando su finalidad.

2) Entrega a cada participante un tipo de instrucciones (A,B o C), distribuye igual nimero de las tres
instrucciones. Diles que no ensefien su instruccion a otros, porque anularia el objetivo del ejercicio.

A. Coloca todas las sillas en un circulo. Tienes 15 minutos para hacerlo.

B. Coloca todas las sillas al lado de la puerta. Tienes 15 minutos para hacerlo.

C. Coloca todas las sillas al lado de la ventana. Tienes 15 minutos para hacerlo.

3) El formador les dice que empiecen el ejercicio siguiendo las instrucciones recibidas.
Comentario:

Esta ejercicio se concentra en aspectos de la resolucidn no-agresiva de conflictos. No se pueden
cumplir las instrucciones sin que las personas con la instruccion idéntica cooperen. Los sub-grupos
no pueden cumplir sus instrucciones salvo que opten por la cooperacién. Hay varias soluciones
posibles:

% Colocar todas las sillas en un circulo, entre la puerta y la ventana.
<+ Colocar todas las sillas en un circulo primero, luego al lado de la puerta, luego cerca de la ventana.

«» Desobedecer las instruccioens en parte al colocar un tercio de las sillas en un circulo, otro tercio al
lado de la puerta, otro tercio cerca de la ventana.

< Poner nombre nuevo a la situacién colgando dos hojas de periddico en el centro de la sala, uno
lee “puerta” y la otra “ventana”;

< Desobedecer las instrucciones por completo.
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El ejercicio da mucho juego para encontrar una resolucion creativa al conflicto. Muchas veces los
grupos entran en un activismo frenético, hacen uso de la fuerza y a veces llevan las sillas con otro
sentado encima a su rincén.

Otros buscan una solucién cooperativa, otros recogen y defienden su silla. Esto frustra a los que
quieren cooperar y en el transcurso olvidan sus intenciones positivas y entran en la discusion.

Reflexion:
e (Qué experimentaste durante el juego?

e (Te parecia que la silla donde te sentabas era tuya y podias hacer con ella lo que querias?
e (iCAmo te relacionabas con la gente que queria otra cosa?

e (Cooperaste, convenciste a otros, discutiste, luchaste o cediste?

e Site enfrentaste a otros ¢cdémo lo hiciste?

e (Seguiste las instrucciones?

e ¢Porqué las interpretaste como lo hacias?

e (Eran para ti instrucciones que hay que cumplir a raja tabla y a exclusién de otros?

e (De qué manera te influyé tu propia cultura en el modo de interpretar la instruccién?
e iDe qué manera influyé la cultura en tu comportamiento en esta situacién?

e iCbémo lo harias si tuvieras que hacerlo una segunda vez?

e (Puedes relacionar lo que pasd aqui con situaciones de tu vida real?

e iCdébmo se puede aplicar este ejercicio a la consolidacion de la paz?

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual (Contruir la paz. Manual de Formacion).
Ciudad Vaticano 2006, p.127f. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Ejercicio Sillas, pdg. 131)

3. Ladimension social y politica

3.1 La Comunicacion no violenta

A. Romper el hielo

Nota para el Formador:

Presenta este dibujo leyendo las frases que pone y solicita las ideas de los participantes.
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: _

vayg

Las Palabras pueden ser muros — o ventanas...

B. Texto biblico

Texto biblico: Jesus y la mujer adultera (Juan 8, 2-11)

Tareas (para aproximadamente 20 minutos):

1. Juego de roles leyendo la voz del narrador y representando cada personaje con diferentes voces.

2. Comentar la pregunta: ¢ Cuales son los sentimientos y necesidades de cada personaje?
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C. Aporte

El formador lee el siguiente material y prepara una presentacion. La presentacion ayuda a los
participantes para hacer el ejercicio.

La comunicacion no-violenta (CNV), se llama también Comunicacién Compasiva o Colaborativa, es un
proceso de comunicacién desarrollado por Marshall Rosenberg en los afos 1960. A menudo
funciona como proceso de resolucion de conflictos y se centra en tres aspectos de la comunicacién:
auto-empatia (definida como conciencia profunda y compasiva de la propia experiencia interior),
empatia (definida como escucha del otro con compasién honda), y auto-expresién honesta (definida
como auténtica expresién de uno mismo de modo que inspira compasién en otros).

CNV sostiene que la mayoria de los conflictos entre personas o grupos deriva de la mala
comunicacion acerca de las necesidades humanas debido a un lenguaje manipulador y coactivo que
apunta a generar temor, culpa o vergiienza, etc. CNV se basa en la idea de que todas las personas
tienen capacidad para la compasién, y recurren a la violencia y al comportamiento dafiino para otros
cuando no ven otra estrategia efectiva para satisfacer sus necesidades.

Rosenberg ha usado la comunicacidon no violenta en programas de paz en zonas de conflicto,
incluyendo Ruanda, Burundi, Nigeria, Malaysia, Indonesia, Sri Lanka, Camboya, Serbia, Croacia,
Irlanda, y el Oriente Préximo en territorio ocupado y en Palestina.

“Lo que quiero en la vida es compasion, un fluir entre mi y los otros sobre la base de un dar mutuo
desde el corazon. Y sobre esta base actuar en pos de la paz y del cambio social.”

Marshall Rosenberg
1. La comunicacién no-violenta es:
un lenguaje de compasion
un instrumento para el cambio social y el trabajo por la paz
un modo de conectar conmigo mismo y con los otros.

un instrumento para transformar el conflicto

un ejercicio de autonomia y de libre albedrio

B una comprensidn a nivel de necesidades y sentimientos
2. Los cuatro componentes de lo comunicacién no-violenta son:
a. Observacion: descripcién de lo que se ve/oye.

b. Sentimientos: concentracidon en nuestra experiencia interior en vez de reaccionar a lo que otros
hacen.

c. Necesidades: comprender que las necesidades son la motivacion de nuestros sentimientos.

d. Solicitud: elegir acciones realizables, inmediatas y positivas; distinguirlas de juicios,
interpretaciones y demandas; promover la comprension, la vinculacion y la autonomia.
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3. Entender la Empatia (una manera de escuchar lo que estad pasando dentro de mi y dentro de la
otra persona), y nombrar acciones y actitudes que promueven u obstaculizan la comunicacion:

Desconectando la Comunicacion: Conectando la Comunicacién
Evaluacién, Interpretacion Observacion

Devaluacion Aprecio

Posicidn Necesidades, Intereses

Orden Solicitud, Libre albedrio
Conflicto = Peligro Conflicto = Oportunidad

Guerra —tradicidn Tradiciéon de comprension
Sentimientos = signos de fracaso Sentimientos = sefial para entender
Estrategia ganar — perder Estrategia ganar — ganar, sinergia
Juicio, Culpa, Mediacién

Andlisis censura Escucha compasiva

Un mundo de fronteras Un mundo de variedad rico

4. Los sentimientos revelan si las necesidades se cumplen o no:

Sentimientos cuando no se cumplen Sentimientos cuando se cumplen necesidades:
necesidades:

Temeroso, preocupado Asombrado, vivo, tranquilo

Nervioso, abrumado, sorprendido Optimista, animado, contento, agradecido
Frustrado, irritado Esperanzado, amoroso, pacifico, relajado
Aburrido, deprimido, exhausto, herido Conmovido, estimulado
Despesperanzado, triste, cansado alegre, entusiasmado

5. Nuestras necesidades:
B Subsistencia: Comida / Descanso / Cobijo / Aire y Agua limpia

Libertad: Autonomia / Eleccidn / Hablar lo que se piensa

Celebrar /duelo: Creatividad / Aprender / Inspiracion

Seguridad: Apertura / Orden / Seguridad / Honestidad / Confianza

Participacion:
Pertenencia/Comunidad/Armonia/Reconocimiento/Apoyo/Respeto/Enriquecer la vida/
Aprendizaje

B Comprension: Consideracion / Empatia / Paz interior / Amor / Paz / Belleza / Sentido
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6. Modos/preguntas que te ayudan a entender los cuatro componentes o pasos de la comunicacion
no-violenta:

a. Cuatro pasos para promover la expresion:
Observaciéon: Cuando veo/oigo ...
Sentimiento: Siento...

Necesidad: Porque lo que necesito....
Solicitud: ¢ Estarias dispuesto a...?

b. Cuatro pasos para promover la empatia:
Observacion: Cuando te veo/oigo ...
Sentimiento: Sientes...?

Necesidad: Porque necesitas....

Solicitud: ¢Te gustaria...?

7. Ejemplos de comunicacién no-violenta:

Un padre puede acusar al profesor de su hija de la siguiente manera: “Esta Clase esta fuera de
control. El ambiente es cadtico.....”

Podria usar la comunicacién violente para expresar lo mismo:
Observacidn: “Veo lo infeliz que esta mi hija cuando viene del Colegio a casa; ella me cuenta que.....”
Sentimiento: “Me siento alarmado y preocupado...”

Necesidad: “Necesito tener una idea clara de lo que esta pasando; necesito saber que mi hija estd a
salvoy con apoyo.”

Solicitud: “¢Estaria usted dispuesto a compartir conmigo lo que ve qué estd pasando, y las medidas
gue estd tomando para ofrecer un ambiente saludable para los nifios?”

8. Campos donde aplicar la comunicacién no-violenta:
B En nuestra vida diaria en las fraternidades

Didlogo intercultural

Administracién

ONGs

Autoridad Local

Universidad

Equipos, redes

Escuela

Vecindario, familia

Empresa

Gobierno, politica
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D. Ejercicio
Piensa en una comunicacién reaccion/respuesta violenta que has tenido:
Ahora transférmalo en comunicacion no violenta:

1. ¢Qué observas?

2. ¢Cémo te sentiste?

3. ¢éQué necesitabas?

4. ¢Qué hubieras solicitado?

Nota para el formador: Se deben escribir en 10 minutos las respuestas en una hoja. Luego los
participantes comentan las preguntas en parejas, y después en la sesién plenaria.

El médulo de este capitulo estd tomado de: Comunicacidn no violenta (CNV) como método de resolucion de conflicto y cambio social. Una
presentacion powerpoint preparado por la International Fellowship of Reconciliation — German Branch. (Asociacion Internacional para
Reconciliacion — Rama Alemana).
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3.2 Perspectivas Religiosas de la Reconciliacion

A. Romper el hielo

Nueve puntos

Cada participante dibuja nuevo puntos en una hoja (ver debajo). Luego conectan los nueve puntos
usando solamente cuatro lineas rectas y sin levantar el lapiz del papel. Si alguién ya ha visto este
ejercicio antes, que se quede quieto y no diga nada hasta el momento de la explicacién.

Para comentar:
e iQué esperabas cuando te ponias a resolver el problema?

e (Te acuerdas de un momento, cuando pensar de manera diferente (“fuera del cajon”) te
soluciond un problema?

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, (Manual de Formacidn), Ciudad Vaticano
2006, p.128 f. Online: http.//issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg (Nueve puntos, pdg. 133)
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B. Texto franciscano
El encuentro de San Francisco con el Sultan

En 1212 Francisco partio para Siria pero naufragd. Al afio siguiente se encaminé a Marruecos, pero
por su grave enfermedad no llegé mds lejos que hasta Espafia. Finalmente en 1219 Francisco viajo a
Egipto y pudo encontrarse los pueblos del islam. Al llegar, Francisco recibio el permiso para ir hasta la
frontera y entrar a Damietta para hablar con Malik-al-Kamil, el Sultdn de Egipto. Jacques de Vitry,
obispo de Accra en aquél entonces [hoy Israel] escribe que los Sarracenos capturaron a Francisco
quien les habia dicho que era un cristiano y pidié ser llevado ante el Sultdn. Cuando el Sultdn
reconocio en Francisco un hombre de Dios, le traté con gentileza y le ofrecio hospitalidad por varios
dias, y escuché atentamente a todo lo que Francisco tenia que decir.

De Vitry dice que el Sultdn devolvié a Francisco al campo de los cristianos, porque tenia miedo que la
prédica de Francisco iba a convertir a sus soldados. Otras dos Crdnicas tempranas dicen, que los
consejeros espirituales del sultdn le aconsejaron matar a Francisco. A ésto el Sultdn se negd y pidié a
Francisco que se marchase por su propia seguridad, no sin decirle antes, “reza por mi que Dios se
digne de revelarme la ley y la fe que mds le agrada.” El sultdn le dié salvaconducto para visitar Tierra
Santa, en aquél tiempo vedado para los cristianos.

Tareas (para aproximadamente 20 minutos):

1. Leer el texto y reflexionar.
2. Comentar las preguntas siguientes:

a. ¢Puedes identificar algun grupo religioso o marginalizado en nuestra sociedad al que la mayoria
considera “enemigo”? ¢Cuales? éPor qué se les percibe como enemigos?

b. ¢ Cual es tu experiencia con ellos?

C. Aporte

El formador lee el siguiente material y prepara una presentacion. La presentacion debe preparar a los
participantes para hacer los ejercicios.

Puedes entender la reconciliacién, por lo menos, de dos maneras: La primera es una actividad como
parte de la practica de resolucidén de conflictos, y la segunda es un concepto teoldgico con un
significado muy especifico en la Iglesia. Este mddulo de reconciliacién se centra en la relacién
transformadora a nivel personal y por eso habla de la reconciliacién como proceso. Se enraiza en la
tradicion teoldgica y también en conceptos psicolégicos de reconciliacion, pero no se refiere a
actividades de un programa especifico. La reconciliaciéon es un concepto cristiano, pero se encuentra
también en muchas otras religiones y en diferentes culturas con caracteristicas propias. Porque el
trabajo con los pueblos y los socios de otras tradiciones religiosas y culturales es un elemento central
en el trabajo de reconciliacion y en el construir la paz realizado por Caritas, aqui exploramos
diferentes perspectivas de la reconciliacion.

Por favor, recordad que se trata sdlo de una interpretacidon entre otros muchos posibles enfoques
sobre la reconciliacién como se encuentran en otras tradiciones religiosas. Mds importante aun,
como promotores de paz debemos tener mucho cuidado en adelantar nuestra interpretacion sobre
las perspectivas y significados de otra gente. Lo mejor es animar a otros a representar su propia
perspectiva. Escuchar las perspectivas de otras tradiciones y religiones sobre la reconciliacion y el
perddn nos ayuda incluso a entender mejor nuestra propia tradicion.

El ritual se utiliza cominmente en los procesos de reconciliacion por ser una manera potente para
reconocer acontecimientos importantes apelando a los sentidos, a la vez nos vincula con el pasado,
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presente o incluso con el futuro. Los simbolos que se usan en los rituales transmiten mucho mas
significado que palabras. Encender una vela, por ejemplo, es un simbolo poderoso de calor y vida que
puede cambiar el ambiente de una sala entera sin decir una sola palabra. Tenemos rituales sencillos
como el saludo o la comida, y rituales mds elaborados como funerales y la eucaristia.

Cristianismo

La concepcidn cristiana de la reconciliacion, y mas concretamente la catdlica centra el proceso de
reconciliacién en Jesucristo. Jesucristo encarna la promesa de reconciliacién de Dios, a quien
nosotros como cristianos queremos seguir. La forma de realizar la reconciliacion varia segun el grupo
cristiano. Desde una perspectiva catdlica se inicia la reconciliacién sefialando el papel de la victima y
se ofrece el perdén que se basa en la relacién restaurada con Dios. Los protestantes comienzan el
proceso por el transgresor pidiendo perddn. Otra manera de entender la reconciliaciéon en el
cristianismo es centrarla en la restauracion de la relacion. Hizkias Assefa identifica cuatro
dimensiones de la relacion donde acontece reconciliacién: la espiritual, la personal, la social y la
ecoldgica. Para alcanzar una reconciliacién plena hace falta atender a cada una de las dimensiones.

Espiritual. La dimensién espiritual alude a crear armonia y restaurar la relacidn rota con Dios. Esta es
la relacién esencial para todas las otras relaciones: la persona necesita restaurar su relacién con Dios
antes de restablecer otras relaciones.

Personal. La segunda dimensiéon implica reconciliarse con uno “mismo”. En el cristianismo renunciar
al pecado personal y al egoismo, dejandolo en manos de Dios, lleva al perddn.

Social. Reconciliarse con los de nuestro entorno, nuestros vecinos y la comunidad mds amplia, es una
tercera dimensién. Necesitamos restaurar la relacion con nuestros vecinos y la comunidad mas
amplia para reflejar la justicia, la misericordia, el respeto y el amor. La relaciones a este nivel son el
reflejo de la reconciliacién en los otros niveles; si no estamos reconciliados espiritual- o
personalmente, no es probable que alcancemos la reconciliacion social.

Ecoldgica. La cuarta dimension de reconciliacidn es la reconciliarse con la naturaleza.

En la perspectiva cristiana esta dimensiéon reconoce que no puede haber reconciliacién plena con
Dios si no respetamos a la creacién y seguimos abusando de ella. La reconciliacidon a este nivel nos
llama a respetar y cuidar de la naturaleza y del sistema ecoldgico donde vivimos.

El cristianismo usa muchos rituales para la reconciliaciéon. La tradiciones cristianos emplean rituales
qgue incluyen la oracién, el canto, el silencio, el incienso, etc. El Viacrucis de la practica ritual
devocional catédlica, por ejemplo, pueden adaptarse para una reflexion en grupo sobre la
reconciliacion.

Notas para el formador: Quizd es buena idea celebrar un ritual de reconciliacidn al final de la
formacidn. Puedes echar mano de rituales como las liturgias de la Cuaresma, o ceremonias donde se
guema fisicamente papeles o cosas que simbolizan heridas, ansiedades, dolor, miedo o rupturas.
Rituales pueden ser un simbolo del deseo de dejar atras las cargas del pasado y abrazar el futuro. El
silencio y la oracidn son partes poderosos del ritual y dan lugar a que la gente reflexione sobre sus
experiencias y lo que han visto y escuchado.

Judaismo

En hebreo se conocen tres palabras para el perddn (Gopin, 2001, p.90): Teshuva significa
arrepentimiento; Mehila, palabra estandar para el perddn; y Seliha se puede traducir como perddén o
indulto.

Marc Gopin, un Rabino que trabaja en el campo de la religion y la resolucién de conflictos, subraya la
importancia en el hebreo de la palabra teshuva para la reconciliacion. El concepto de teshuva
inserta el perdén en un proceso de cambio que se inicia por el transgresor. A diferencia del enfoque
catélico, este proceso comienza por el delincuente y no por la victima. El arrepentimiento inicial del
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transgresor hace emerger la capacidad de transformacidon no sdlo en él, sino también en la
comunidad. De este modo se actualizan los aspectos sublimes del bien y del perddn de Dios.

Otra idea importante en la comprension judaica de la reconciliacion es la oportunidad para un
arrepentimiento completo. Cuando alguién comete un delito (robar, p.ej.), puede volver a robar o
puede resistir y asi completar el proceso del arrepentimiento. Su capacidad de resistir y actuar de
otro modo es la prueba de un arrepentimiento verdadero. El comportamiento externo confirma el
cambio interior. En el judaismo la teshuva auténtica tiene el poder de transformar no sélo a las
personas implicadas, sino al mundo. En resumen, el transgresor acepta la responsabilidad por sus
acciones y se hace responsable con una nueva manera de actuar, que demuestra el compromiso con
las alternativas de reconciliacion.

Islam

También el Islam y el Cordn exploran la reconciliacién y el perddn. Una de las aplicaciones mds
poderosos de la reconciliacién en el Islam tiene que ver con dos rituales: sulh, o acuerdo; y musalaha,
o reconciliacion.

Sulh es un ritual en tres etapas que incluye musalaha. En el primer paso las familias de la victima y
del delincuente escogen a un mediador respetado (muslihs). Como parte del proceso reconocen
publicamente que se cometid un delito.

El segundo paso es la reconciliacidon, o musalaha misma. Aqui el mediador trabaja para producir el
perddn y llegar a un acuerdo. En el proceso se debe cuidar y restaurar el honor y la dignidad de las
dos partes. Es importante que las dos partes retengan el respeto dentro de la comunidad, aun
reconociendo el delito — particularmente importante- porque el proceso implica a grupos grandes y
no sélo personas, como suele ser en las culturas occidentales individualistas.

En un tercer paso se celebra un ritual publico que congrega a la comunidad como garante principal
del perddn.

La ceremonia publica de sulh incluye cuatro pasos principales:

(1) El acto de la reconciliacion;

(2) Las partes implicadas se dan las manos bajo la supervision de los mediadores;

(3) La familia del transgresor visita la casa de la victima para beber una taza de café amargo; y
(4) la familia del transgresor ofrece una comida.

El ritual de sulh no necesariamente recalca el papel de la victima y del transgresor al comienzo del
proceso, sino que acentla la tercera parte que ayuda a mediar en el proceso. Asi se guardan las
relaciones comunitarias y se mantiene el honor de las dos partes.

Rituales como la sulh pueden ser muy poderosos cuando se trata de reconocer y resolver agravios, y
posibilitan a la victima y al culpable y a sus familias el restablecer algun tipo de relacién.

“No oiran alli vacuos discursos, sino «jPaz!» y tendran alli su sustento, mafanay tarde.”

(Coran, Sura 19:62 www.quran.com)

Budismo

La concepcién budista de reconciliacién se inserta en una filosofia que dice que los humanos no
deben hacer dafio a nadie, ni a ellos mismos, ni a otros. Una meta para el budista es alcanzar una
conciencia que no juzgue nada como malo o bueno. Tich Nhat Hanh, un monje budista vietnamita y
maestro de paz que ha viajado mucho practica un budismo comprometido. En su libro Being Peace
(1987) Ser Paz resalta la importancia de tener conciencia de uno mismo como parte de la sociedad y
del mundo para poder crear la paz. En sus reflexiones sobre la practica del “budismo comprometido”
Nhat Hanh observa: “Creo que nuestra sociedad es un lugar dificil para vivir. Si no tenemos cuidado
nos desenraizamos, y una vez desenraizado no podemos ayudar a cambiar la sociedad para hacerla
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mas habitable. La meditacién nos ayuda a mantenernos dentro de la sociedad.” El principio budista
gue guia a los seguidores para dar cuerpo a la paz incluye: no tomar la vida de otro, conciencia de los
sufrimientos del otro, y promover el bienestar del otro. Visto asi, la reconciliacidn incluye volver a ser
integro y auténtico. Para que exista reconciliacion debe haber un reconocimiento de la culpa — una
confesién del erro —y la necesidad de librarse de él.

Nhat Hanh incluye en su libro Ser Paz (Being Peace, 1987, pp.74-79) la descripcion de un ritual de
reconciliacién en monasterios budistas Este ritual implica siete pasos:

(1) En un cara-a-cara las dos partes en conflicto se sientan en presencia de todos los miembros de la
Comunidad;

(2) Recordar, cada uno de las dos partes narra de nuevo toda la historia del conflicto;
(3) No — obcecarse, se espera de las partes en conflicto que no se sean obstinados;

(4) Cubrir barro con paja, cada parte asigna un representante mayor respetado que se dirige a la
asamblea para desmontar el conflicto;

(5) Confesion voluntaria, donde cada uno de los monjes confiesa sus faltas;
(6) Decision por consenso; y
(7) Aceptar el veredicto.

Esta descripcién resumida aborda diferentes formas de reconciliacion en el cristianismo, en el
Judaismo, el Isldm y el Budismo, aunque pasa por alto las ricas tradiciones y matices de cada
enfoque. Pero sefiala las diferencias entre las perspectivas y rituales, y puede ser atil a la hora de
hablar de reconciliacion o como parte del programa. Aunque cada tradicion religiosa, incluyendo el
cristianismo, conoce historias que justifican la violencia, también cuentan con una riqueza de
historias sobre el perddn y la reconciliacidn. Los participantes en los programas tendran sus propias
experiencias con estos conceptos que pueden ayudar a profundizar nuestra comprension de la
reconciliacién en diferentes culturas.

Este Aporte estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de formacion,

Ciudad Vaticano 2006 p. 31-34. Online: http.//issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Perspectiva Religiosa de
Reconciliacion, pdg. 37 f.)

D. Ejercicios

Ejercicio 1: Imaginando el futuro

Objetivo: Piensa creativamente en una visidn de futuro; piensa en acciones concretas que hacen
falta para alcanzar esta vision.

Material: Papelégrafo, marcadores, cinta adhesiva
Tiempo: 1 h. 0 1,5 horas
Procedimiento:

1) Divide a los participantes en grupos.

~— ~—

2) Cada grupo trata las siguientes preguntas:

R
4

¢Qué clase de sociedad quieren dejar en herencia a sus hijos y nietos para el 2030?

» ¢Qué tiene que suceder ahora mismo (1-2 afios) para que se haga realidad?

L X4

L X4

» ¢Qué tiene que suceder a corto plazo (2-5 afios) para que se haga realidad?

R
¢

¢ Qué tiene que suceder a largo plazo (5-15 years) para que se haga realidad?

47


http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg

Comentario: Los participantes presentan y comparan sus visiones.
Preguntas adicionales podrian ser:
< ¢ Hay puntos en comun entre las visiones? ¢Diferencias? éQue patrones existen?

< ¢Hay puntos en comun entre los pasos que hay que tomar para alcanzar las visiones? Diferencias?
¢Qué patrones hay?

Nota para el formador: El ejercicio de la visidn puede tener un enfoque mds ajustado o mas amplio,
segln la intencién y el grupo de formacidn. Por ejemplo, si todos proceden de la misma regidn el
enfoque puede ser amplio, o si todos pertenecen a la misma organizacién, se puede centrar la visién
en una organizacion particular.

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Manual de formacion,
Ciudad Vaticano, 2006, p. 172.  Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Tener vision del futuro, pdg. 174)

Ejercicio 2: Tres preguntas

Objetivo: Animar a los participantes a reflexionar sobre en qué medida los estereotipos influyen en
los conflictos, dar oportunidad para pensar en varios grupos a las que pertenece cada uno, escuchar
las percepciones de otros en estos grupos e ir mas alld de estereotipos.

Material: tarjetas en blanco o papeles pequefios, cinta adhesiva
Tiempo: 40 — 45 minutos
Procedimiento:

1) Cada participante piensa individualmente en uno o varios grupos culturales a los que pertenece.
Cada persona puede pertenecer a varios grupos. Se les anima a pensar no sélo en grupos étnicos o
raciales, sino también en grupos religiosos, de género, clase social o de idioma.

2) Cada participante escribe los nombres de los grupos de los que es miembro en una tarjeta. El
formador recoge las tarjetas y las expone en las paredes de la sala creando un “cuadro de palabras”
con la diversidad del grupo.

3) Se divide a los participantes en grupos de a cuatro. Cada participante piensa individualmente en
un grupo con el que se identifica mucho, o que ejerce una influencia educativa sobre él. Plantearles
gue reflexionen sobre las tres preguntas siguientes.

« ¢Qué fortaleza te ha aportado el grupo de identificacion?
% ¢Qué te gustaria cambiar en el grupo?
% ¢Qué es lo que nunca mas quieres escuchar de lo que dicen de tu grupo?

4) Los participantes comparten sus respuestas en pequefios grupos, maximo 5 minutos por persona.
Recuerda a los participantes que tienen el derecho de “pasar”, de no hablar si asi lo prefieren.

5) Comentario en sesién general. Las Preguntas pueden ser:
«» ¢Cémo reaccionaste a esta actividad? ¢ Qué era agradable o desagradable para ti?
% ¢Te ensefio algo? En caso afirmativo, équé aprendiste?

% ¢Te ensend algo nuevo o sorprendente acerca de miembros de otros grupos culturales? Podrias
compartir esta informacidn al grupo sin revelar informacidn confidencial?

«» ¢ Qué estereotipos comunes sobre diversos grupos culturales tenian otros también?

% ¢De qué forma algunos de los estereotipos mencionados pueden haber contribuido al conflicto?
¢Coémo influye un conflicto en un estereotipo?
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Notas del formador: Este ejercicio se debe hacer Unicamente cuando se haya creado suficiente
confianza entre los participantes porque posiblemente se tocan aspectos de carga emocional. Tiene
una eficacia maxima entre grupos en conflicto reunidos, aunque suscita discusiones acaloradas.

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un Manual de
Formacidn, Ciudad Vaticano 2006, p. 72. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Tres preguntas,
pdg. 76)

Para seguir pensando...
La parabola del elefante

Un grupo de ciegos se acercd a un elefante. El primero se engancha a una pierna y exclama, “un
elefante es un tronco de darbol; es grande, redonde y aspero.” El segundo toca la barriga y dice, “jun
arbol, ni pensar! Un elefante es como una pared: alta, sélida y amplia.” El tercero agarra la trompay
grita “los elefantes son como serpientes, largos y flexibles.” El cuarto encuentra la cola y contesta,
“no, el elefante es como una soga con un cepillo de alambre al final”, la quinta persona coge una
orejay exclama, “jQué va! el elefante es como una hoja de banano.”

¢Quién tiene razon? Todos tienen razon y todos estdn equivocados. La leccion de la pardbola dice que
hay que ver el conjunto y ver las cosas de diferentes perspectivas y no sélo como una persona lo
pueda ver y sentir. La pardbola subraya la importancia de la percepcion.

Este Aporte estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de formacion,
Ciudad Vaticano 2006, p. 111f. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg ( La pardbola del elefante, pdg.
115)

3.3 Transformacion de conflicto

A. Romper el hielo
Juego: Levantarse de dos en dos

El grupo se divide en parejas. Las parejas estdn sentadas de espaldas en el suelo. El objetivo es
levantarse juntos a la vez sin usar las manos pero sirviéndose del otro como apoyo.

B. Texto franciscano

El obispo y el Podesta

En este mismo tiempo, estando enfermo y predicadas y compuestas ya las alabanzas (22), el Obispo a
la sazon de Asis excomulgd al Podestd (23); éste, enemistado con aquél, habia hecho, con firmeza y
de forma curiosa, anunciar por la ciudad de Asis que nadie podia venderle o comprarle, ni hacer con él
contrato alguno. De esta forma crecid el odio que mutuamente se tenian. El bienaventurado
Francisco, muy enfermo entonces, tuvo piedad de ellos, particularmente porque nadie, ni religioso ni
seglar, intervenia para establecer entre ellos la paz y armonia.

Por esta circunstancia afiadid esta estrofa a aquellas alabanzas:

«Loado seas tu, mi Sefior, por aquellos que perdonan por tu amor y soportan enfermedad y
tribulacion. Bienaventurados aquellos que las sufren en paz, pues de ti, Altisimo, coronados serdn».

Después llamé a uno de sus compaiieros y le dijo: «Vete donde el Podestd y dile de mi parte que
acuda al obispado con los notables de la ciudad y con toda la gente que pueda reunir».
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Cuando el hermano partio, dijo a otros dos comparieros: «Id y, en presencia del obispo, del podestd y
de toda la concurrencia, cantad el Cantico del hermano sol. Tengo confianza de que el Sefior
humillard sus corazones, y, restablecida la paz, volverdn a su anterior amistad y afecto».

Cuando todo el mundo estaba reunido en la plaza del claustro del obispado, los dos hermanos se
levantaron y uno de ellos tomd la palabra: «El bienaventurado Francisco ha compuesto en su
enfermedad las alabanzas del Sefior por las criaturas para gloria de Dios y edificacidn del préjimo. El
os pide que las escuchéis con gran devocion». Y empezaron a cantarlas. El Podestd en seguida se pone
en pie, junta sus brazos y manos y con gran devocion y hasta con ldgrimas escucha atentamente
como si fuera el Evangelio del Sefior, pues sentia hacia el bienaventurado Francisco gran confianza y
veneracion.

Al final de las alabanzas del Sefior, el Podestd habld al pueblo: «En verdad os digo que no sélo
perdono al sefior Obispo, al que debo reconocer por mi sefior, sino que perdonaria al asesino de mi
hermano o de mi hijo». Y, arrojdndose a los pies del sefior Obispo, le dijo: «Por el amor de nuestro
Sefor Jesucristo y de su siervo el bienaventurado Francisco, estoy dispuesto a daros por todas mis
ofensas la satisfaccion que deseéis». El Obispo le tendid las manos y le levantd, diciendo: «Mi cargo
exige en mi humildad, pero tengo un cardcter pronto a la célera; te pido me perdones». Los dos se
abrazaron y besaron con gran ternura y afecto.

Todos los testigos de la escena consideraron como un gran milagro, por los méritos del
bienaventurado Francisco.

www.franciscanos.org - La leyenda de Perusa, no. 84.

Tareas (tiempo a dedicar unos 20 minutos):

1. Juego de roles con el texto, asignar los roles del texto a diferentes personas.
2. Comentar la preguntas:
a. ¢Qué motivé al obispo y al alcalde a cambiar de actitud?

b. ¢ Te acuerdas a una situacién parecida en tu vida? Cuéntanos. ¢ Como lo manejaste?

C. Aporte

El formador lee el material y prepara una presentacion. La presentacion ayuda a los participantes
para hacer los ejercicios.

1. La Formacién para la tranformacion de conflictos generalmente atiende a estos tres objetivos:

a. Crear conciencia, incluso para un mejor andlisis conjunto del conflicto, mas integrador vy
comprensivo; y crear conciencia para las consecuencias intencionados y no intencionados cuando se
interviene en un sistema de conflictos;

b. Ofrecer recursos, apoyo, trabajo en rede y fortalecimiento a los promotores locales de paz y a
otros posibles solucionadores de conflictos;

c. Ensefiar nuevas habilidades a los posibles promotores locales e internacionales de cambio social.
2. Dos modelos de transformacion de conflicto:
a. La Negociacidn:

La negociacién es la forma bdsica para conseguir de alguién lo que quieres, generamente mediante la
comunicacion verbal. Todos negociamos cada dia — con el vendedor en el mercado, con nuestros
amigos o parientes para decidir qué comer y a dénde ir o cdmo viajar. Los autores americanos Roger
Fisher y William Ury desarrollaron un modelo muy popular de negociacién comercial en 1981.
Basicamente proponen cuatro principios de negociacion:
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i) Diferenciar entre personas y problema.

La relacidn (las “personas”) es algo distinto en cualquier conflicto importante (“problema”) que se
tenga. Al diferenciar la relacién del problema se reduce la posibilidad de un malentendido y se
impide que las emociones influyan negativamente en la negociacidn. La intencién es tener buenas
relaciones de trabajo en la negociacion. Tratar los asuntos de relacidn, si los hay, separados de las
cuestiones importantes.

ii) Centrarse en intereses, no en posiciones.

Los intereses son necesidades subyacentes, deseos, preocupaciones, querencias, valores o temores.
Los intereses mueven a la gente, pero las personas suelen afirmar una posicion. Muchos paises, por
ejemplo tienen la posicién de “no negociar con terroristas”. Es una posicién, pero probablemente el
interés que subyace tiene que ver con sus preocupaciones y miedos ante la seguridad personal. En
situaciones de conflicto las personas y grupos suelen insistir en una posicidon. Generalmente resulta
dificil negociar compromisos basados en posicionamientos. Los posicionamientos esconden multiples
intereses, y centrarse en los intereses da al negociador mds espacio para generar soluciones
aceptables para todos.

iii) Inventa opciones de ganancia mutua.

Esto exige creatividad y compromiso para generar opciones aceptables para ambas partes mediante
la “lluvia de ideas”. En este proceder de “lluvia de ideas”, el negociador necesita separar la etapa de
generacioén de opciones de la de evaluacién. Ambas partes tienen que ampliar el abanico de opciones
posibles y no fijarse en una opcién Unica. Ambas partes necesitan idear opciones que satisfagan
también los intereses de la otra parte.

iv) Insistir en criterios objetivos y aceptables para ambos.

A menudo es posible identificar varias normas o criterios adecuados mediante los cuales las partes
podran evaluar la aceptabilidad o justicia de un acuerdo negociado. El negociador puede organizar
una “lluvia de ideas” para generar normas o criterios de Is misms manera que para las opciones.

Este Aporte estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de formacion,
Ciudad Vaticano 2006, p. 117f. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg ( Negociacion page 122 f.)

b. Mediacion:

A veces se habla de mediacion como negociacion asistida. La diferencia principal radica en el hecho
de que la mediacion implica a un tercero cuyo papel es ayudar a los implicados para alcanzar una
solucion mutuamente aceptable para el problema, un conflicto o desacuerdo. La mediacién es un
proceso voluntario. El proceso de mediacion varia seglin el mediador y segun la cultura donde se
realiza. En general, hay cuatro pasos en la mediacion.

i) Introduccién. En la introduccion el mediador saluda a las partes, describe el proceso y el papel del
mediador. Las partes, conjuntamente con el mediador, ponen las reglas basicas para la sesién (o
sesiones) de mediacién antes de entrar en la fase de narracion.

ii) La narracidon. En esta fase cada parte narra la historia desde su perspectiva. Generalmente el
mediador hace un resumen de cada historia, enumera los asuntos pendientes a resolver y las partes
aceptan la lista.

iii) Resolucion de problemas. En la etapa de resolucién las partes se implican en el proceso de
resolucién y luego evaluan varias opciones para resolver su conflicto. A veces el mediador usa el
“caucus”; es decir, una sesion por separado con cada parte implicada para explorar emociones,
intereses no verbalizados o metas.

51


http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas_peacebldg

iv) Acuerdo. Después de evaluar varias opciones para resolver sus desacuerdos, las partes en
conflicto se ponen de acuerdo en una solucién. El mediador facilita un didlogo sobre los detalles del
acuerdo — quién hara qué, cuando y dénde. Se suele dejar constancia por escrito con algunos detalles
sobre qué hacer en el caso de que una parte incumpla su parte del acuerdo.

En contextos occidentales se ve al mediador como alguien imparcial o neutral. Quiere decir que no
toma posicién. Esto significa que no se posiciona hacia cualquiera de las partes, sino que trabaja
para ayudar a que las partes lleguen a un acuerdo mutuamente aceptado (mediador A). En otros
contextos el mediador puede ser alguien parcial, pero las dos partes le aceptan (mediador B). Por
ejemplo, un miembro de la familia puede ser un mediador indicado, siempre y cuando las dos partes
le acepten para mediar en su conflicto.

Aunque la mediacién suele ser un proceso mas bien formal y sistemdtico, no tiene que ser asi
necesariamente. Mucha gente hace mediacién informal entre amigos, colaboradores, o miembros de
la familia, prestando su asistencia para la comunicacién o para restaurar la relacién entre dos partes
en conflicto. Un mediador informal por ejemplo, podria estar escuchando a los dos lados, ayudando a
ver el punto de vista de la otra persona contando la historia del otro en palabras menos acusatorias.
O el mediador informal podria ayudar con una lluvia de ideas para encontrar soluciones. En
Programas para la paz la mediacién puede ser una gran ayuda para resolver desacuerdos sobre cémo
implementar un Programa, o para restablecer relaciones de trabajo cuando habia surgido un
conflicto.

Este Aporte estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de formacion,
Ciudad Vaticano 2006, p. 119. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Mediacion, pdg. 123)

D. Ejercicio

Mediacion desde juego de roles

Objetivo: Ofrecer una oportunidad para practicar la mediacion.
Material: Copias de los dos folletos de mediacidn juego de roles.
Tiempo: 1 h. 0 1,5 horas

Procedimiento:

1) Presentar el ejercicio y el proceso de mediacién.

2) Distribuir los roles. Un grupo de tres personas donde una persona asume el rol de mediador y los
otros dos los roles de las partes en conflicto (miembro del Equipo y Director de la Organizacién).

NOTA: Hay que decidir de antemano el tipo del mediador (A o B). Asegura que el formador informa a
los dos que tienen el rol de las partes en conflicto, sobre cudl es su relacion con el mediador (p. ej., si
se usa mediador A indicales que las dos partes por separado se acercaron a él para pedirle que sirva
de mediador. Si se usa mediador B, indicales que el mediador es un pariente del miembro del Equipo
o un amigo del Director, pero que alguien de Caritas se le habia acercado para que sirva de
mediador.)

3) Duraciéon 30-40 minutos para el juego de roles.
4) Reunirse todos e informar.

Reflexién:

Preguntas para las partes:

¢Coémo se siente ser parte del conflicto?
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éHabeis alcanzado un acuerdo?
¢En qué medida os ayudd el mediador para alcanzar un acuerdo?
¢Qué hubiera aumentado la eficacia del mediador?

¢Qué es, lo que el mediador hizo especificamente para cambiar el ambiente de mediacién y movilizar
a las partes para llegar a un acuerdo?

¢Qué huberia podido hacer diferente?

¢Cuales son las cualidades de un buen mediador?

Preguntas para el mediador:

¢Coémo se siente en el papel del mediador?

¢Te sentiste bien en tu rol? ¢ Por qué si o por qué no?

¢Qué fue lo mas facil de tu rol?

¢Qué fue lo mas duro?

¢Mediarias de otro modo si tuvieras que hacerlo entre miembros de una familia?
¢Como pudiste usar tu propia fuerza natural en la mediacién?

¢Qué crees que no fue bien? ¢Qué te hubiera gustado probar?

Otra preguntas podrian ser:

¢Alguién ha tenido el papel de mediador en la realidad? ¢ De manera formal o informal?

¢Qué variaciones culturales podrian existir en la mediacién? ¢Puedes describir el proceso de
mediacién en tu cultura?

¢De que puede servir la mediacion en Programas para la paz?

Este ejercicio estd tomado de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de
formacion, Ciudad Vaticano 2006, p. 131.  Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Mediacion juego de
roles, pdg. 135)

Tema 1: MEDIACION DESDE JUEGO DE ROLES

Rol para un miembro del equipo de Franciscan Internacional

Eres el encargado de la programacion para la paz dentro del programa de Franciscan Internacional en
Africa. Uno de los programas para la paz mas eficaces se ejecutan en colaboracién con un Socio, una
Organizacion Comunitaria Local (OCL). Otras organizaciones de la regidn se han acercado
preguntando por un programa piloto similar en sus paises. Pero ultimamente esta OCL ha tenido
algun problema — el Director anterior robé mucho dinero de la Organizacidon (buena parte era de
Franciscan Internacional) y fue despedido por fraude y mala administracion. Tu supervisor habld
contigo para continuar el trabajo con esta Organizacidn, ya que valora al Socio, pero ha dejado la
decisidon en tus manos. El Supervisor te mandd buscar opciones de recuperacién del dinero robado o
explicar de algin modo el robo, y te sugirid qué hacer para que el problema no vuelva a suceder.
Parece que el Supervisor recibio algun tipo de presion del Patrocinador sobre este dinero.

Te has enterado que el nuevo Director de tu socio OCL es muy escéptico en cuanto a un Programa
conjunto para la paz y ha hablado de finalizar la colaboracién. En el primero encuentro oficial de la
semana pasada habias pensado en hablar sobre dos puntos: sus planes para el Programa de paz y el
asunto del dinero robado. Al mencionar el asunto del dinero robado el Director de OCL se enfurecid y
salié disparado de la oficina antes de poder siquiera hablar del futuro del Programa de paz.
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No sabes qué hacer — el Director de la OCL no responde a tus llamadas desde hace una semana vy
estds a punto de dar por perdido el trabajar con la Organizacién y el Programa, aunque te disguste
mucho.

Como ultimo recurso decidiste recurrir a un lider respetado en tu comunidad para pedirle que haga
de mediador en este conflicto.

Esta historia estd tomada de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de
formacion, Ciudad Vaticano 2006, p. 151. Online: http.//issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas _peacebldg (Mediacion Juego de
role, pdg. 155)

Tema 2: MEDIACION DESDE JUEGO DE ROLES

Rol del Director de la Organizacion colaboradora.

Hace poco te han nombrado Director de tu Organizacién, una Organizacién Comunitaria Local (OCL).
El Director anterior ha sido despedido por fraude (robar dinero) y por mala administracion. Tu has
estado trabajando para la organizacion desde hacer muchos afios y estas inmensamente
comprometido con las Metas y la Misidn. Sin embargo, junto con otros lideres de la Organizacion,
eras muy escéptico cuando Franciscan Internacional preguntaron a tu Organizacidon para hacerse
socios hace algunos afios. No obstante la Organizacién se implicé en el Programa de paz y gran parte
del dinero robado fue de Franciscan Internacional.

En los ultimos meses estuviste hablando con los miembros de tu Organizacidon para saber qué
piensan y conocer sus preocupaciones y vision sobre la Organizacién, y te has convencido del valor
del Programa para la paz. Varios de los otros lideres mantienen su escepticismo y estan presionando
para disolver la asociacion con Franciscan Internacional, especialmente después de los
acontecimientos de la semana pasada.

Te acabas de instalar en tu puesto y, sélo recientemente, has comenzado a reunirte con las
Organizaciones asociadas y Patrocinadores. La semana pasada tuviste una reunién con un miembro
del Equipo de Franciscan International encargado del Programa para la paz.

jQué desastre! El exigié la devolucion del dinero robado (que tu Organizacién no tiene), y nunca
llegaron al punto de poder hablar sobre el Programa y tu visién para la colaboracién.

Te sentiste tan ofendido y enfadado que saliste disparado de la reunidn. Sientes, como si la persona
del Equipo Franciscan International no piensa que seas la persona cualificada para dirigir tu
Organizacion. Para complicarlo ain mas, un pariente cercano cayd enfermo justo después de la
reunién y tuviste que ausentarte de la oficina. No has podido devolver ni una de las llamadas de
Franciscan International. Te estas preguntando si no seria buena idea pedir a un miembro respetable
de tu Comunidad que sirva y sea mediador en este conflicto.

Esta historia estd tomada de: Caritas Internationalis: Peacebuilding. A Caritas Formation Manual, Construir la paz. Un manual de
formacion, Ciudad Vaticano 2006, p. 151. Online: http://issuu.com/catholicreliefservices/docs/caritas peacebldg (Mediacion Juego de roles
fol. p. 155)
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