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1. Introduccion.

Durante tres semanas los profesores
del departamento de psicologia social
de la Universidad de los Andes realiza-
ron un proceso de enseflanza mutua
sobre la teoria y metodologia del “Cam-
bio planeado”. Durante 25 reuniones,
cada una de tres horas, se estudiaron
capitulos seleccionados de la literatura
respecto a la induccion planeada de
cambios en individuos, grupos y orga-
nizaciones (Lippit 1958, Bennis 1969).
La utilidad de estos conocimiertos se
probaba en experimentos sociales, simu-
laciones y juegos de roles (Nylen 1967,
Miles 1969).

Los conocimientos y los instrumentos
de la teoria sobre el cambio planeado
se aplicaban al grupo mismo; el semi-
nario se desarroll6 sistematicamente
seguin los principios de un sistema auto-
regulativo, en el cual los participantes

mismos, como individuos y como grupo
fueron los actores principales que tuvie-
ron toda la responsabilidad, la cual en
ninglin momento recayé sobre grupos
especiales como tampoco sobre lideres
particulares o el consejero.

En cada sesion se midié la satisfac-
cién en una escala de 5 puntos (1 =
muy descontento, 5 — muy contento).
Nunca el nivel de satisfaccion media
estuvo bajo 3 (véase figura 1), lo cual
no excluye una fluctuacién en entusias-
mo. El descenso continuo de satisfaccion
durante la primera semana fue inte-
rrumpido por un dia en que hubo dos
conferencias por personas activas en el
campo social. Esta experiencia, y la con-
ciencia de la pérdida de entusiasmo ori-
giné una revitalizacién del grupo. El
descenso final se explica por la disper-
sion de las reuniones en la tltima se-
mana, ya que una parte de los miem-
bros asistieron a otro seminario.
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Una de las 50 conclusiones tedricas
y practicas al final del seminario fue:
“Repeticion de este seminario en junio
1972, con personas del departamento y
de afuera. Temas especificos posibles:
cambio planeado aplicado a la ensefian-
za universitaria; cambio planeado apli-
cado a las realidades nacionales concre-
tas tales como reforma agraria y accién
comunal”. El modelo del seminario pa-
recia utilizable en la ensefianza uni-
versitaria.

En este informe tratamos de describir
el modelo, el proceso y los efectos del
seminario, con mayor atencion sobre el
rol del consejero de proceso en un siste-
ma auto-regulativo.

2. Modelo.

2.1. Autorresponsabilidad del sistema social.

El cumplimiento y el éxito del semi-
nario se debié al trabajo activo entre
participantes y consejero. En ningin
momento esta responsabilidad se delegé
a personas o grupos tales como jefe de
departamento, consejero invitado y co-
misién preparatoria. Como consecuencia
cada uno de los participantes intervino
en un dia determinado, contribuyendo
a la presentacién de teoria, planeacién
de ejercicios, juegos de roles, modera-
cion de discusiones, secretario, prepara-
cion de programas para el dia siguiente,
informacién a los ausentes, ademas co-
laboracién como sujeto experimental,
etc.

El consejero de proceso en su funcién
temporal y externa, se abstuvo de la
parte material de la discusién y pres-
taba su ayuda en forma de: recomen-
dacién de literatura y ejercicios, suge-
rir procedimientos alternativos, poner
a disposicién instrumentos de ohserva-
cién y evaluacién, intervenir en momen-
tos criticos, haciendo preguntas diag-
noésticas o informativas, exponer sus
observaciones, hacer propuestas, etc.

2.2. Autorregulacién y dindmica del sistema
social.

El seminario no se enfocé hacia un
estudio abstracto y académico del cam-
bio planeado. La meta fue la compro-
bacién misma de la teoria tanto en el
seminario como en la ensefanza uni-
versitaria y en el funcionamiento del
departamento, ademas en todo tipo de
problematica en el campo de cambio
psico-social, como también en grupos y
organizaciones.

Cada uno puede notar en su vida
diaria que un cambio no se realiza solo
a nivel racional; son de mucha impor-
tancia otro tipo de factores tales como
sentimientos, actitudes y comportamien-
to: no solo de si mismo y de otros, sino
también por la influencia de generacio-
nes anteriores cuyos factores se hallan
anquilosados en estructuras organizacio-
nales, reglamentarias y tradicionales.
Si se quiere estudiar ¢ inducir un
proceso de cambio en otros (como
psicélogo-profesor, psicélogo-consejero,
psicélogo-terapéuta) es necesario reco-
nocer, analizar y utilizar para aprender,
estos mismos fenémenos de cambio en
si mismo, en su grupo u organizacién.
Estos fenémenos incluyen las emocio-
nes, disonancias e irritaciones concomi-
tantes con el cambio, o incitantes hacia
el cambio si se halla una apertura para
que estas sefnales diagndsticas se comu-
niquen,

En esta forma nace un sistema social
dinamico, que emprende un proceso
continuo de aprendizaje y de concien-
tizacién de sus propias barreras, utili-
zando retro-alimentacién y autocorrec-
cién. Por eso los participantes se pre-
guntaron después de cada reunién:
“;Estoy contento”? y “;Qué tiene que
cambiarse?”. Los primeros dias las res-
puestas a estas preguntas quedaron ané-
nimas, después cada uno explicaba sus
reacciones. Eso llevé a un intercambio
de datos diagndstico-terapéuticos en el
grupo y gui6é el programa mismo del
seminario.
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En el mismo sentido de retro-alimen-
tacion los participantes analizaban sus
relaciones sociales, indicando en una es-
cala de diez la distancia sentida respec-
to a los demas y la presunta distancia
reciproca. Por parejas se analizaron es-
tas indicaciones de distancia social, en
una reunion informal, lo que dié como
resultado el que varias personas ahora
hablaron sobre cosas nunca expresadas,
aunque ellos se conocian hacia bastan-
te tiempo. Al final del seminario se
midi6é otra vez la distancia social para
investigar cual fue la influencia del se-
minario. Para los resultados y técnicas
véase parrafo 4.

3. Proceso.
3.1. Realizacion del modelo.

¢Como los participantes realizaron y
aceptaron este modelo irregular? (Pues
no basta una explicacién oral o escrita:
el modelo tiene que ser operacionali-
zado y ejecutado). ;Cudles fueron los
problemas del método de trabajo?

Agilizamos los problemas, describién-
dolos desde el punto de importancia pa-
ra el trabajo del consejero. El analisis
dado se funda en la observacién parti-
cipante continua y en datos de tipo in-
tro y retrospectivo por parte del conse-
jero de proceso.

3.2. Criticas con respecto a la pérdida de
tiempo.

En los primeros dias los participan-
tes criticaron la pérdida de tiempo en
la creacion del programa, en la forma-
cién de la agenda, en la escogencia de
los métodos de trabajo, el nombramien-
to de jefe de discusién, la preparacién
de los ejercicios, etc. También la refle-
xion sobre el funcionamiento mismo que
se hacia al final de cada reunién pare-
cia al principio pérdida de tiempo.

Ademas se tuvo la impresion de que
las preguntas repetitivas del consejero
frenaron el funcionamiento, como fue-
ron p. e.:

— ¢Qué le parece mejor: discutir el
problema plenariamente o en sub-
grupos?

— ¢Estamos en la fase de decision o
todavia en la fase de opiniones?

— ¢Es una decisiéon de todo el grupo
o solamente de una parte?

— ¢Por qué X es secretario para la ter-
cera vez?

— ¢Por qué el ejercicio no se realizé
segun el plan previsto?

— ¢Ya se contesté la pregunta impor-
tante de Y?

— ¢Qué opina Z respecto al problema?

3.3. Definicion del rol del consejero -de-
proceso.

El hecho de que los problemas del
tipo no cientifico tuvieran que ser
resueltos por los participantes, causé
desconcierto e irritacién. Este tipo de
reacciones pudo haber sido un factor
amenazante para el consejero, y pudo
haberlo llevado a abandonar su papel
unicamente como aconsejante para cam-
biarse en un agente encargado de rea-
lizar tareas que estin fuera de su rol
principal. Cuando el consejero se deja
seducir a esto, su comportamiento con-
tradice al modelo del seminario e im-
pide su papel de consejero del proceso.
Mina el modelo propuesto y detiene la
experimentacién y realizacién del mis-
mo.

Una de las competencias del conse-
jero esta en su capacidad de resistir en
una manera aceptable las expectativas
posibles, por ejemplo, el que €l tuviera
que comenzar y moderar las discusio-
nes. Su papel esta en recordar y con-
cientizar a los participantes su respon-
sabilidad, por medio de explicaciones,
preguntas, momentos de silencio, refle-
jos, esperar y sostener. Este rol no es
agradable. A pesar de las explicaciones
anteriores no todos los participantes es-
peraron este tipo de rol. Después de un
rato se le acepta por confrontacién con
la firmeza de rol del consejero (Van der
Meer 1968).
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3.4. El comportamiento del consejero como
método.

Lo que acabamos de mencionar indi-
ca que el consejero no solo aconseja
verbalmente en un nivel cognitivo sin
conexion con su propio comportamien-
to. El guia su conducta sistematicamen-
te de acuerdo con los objetivos del mo-
delo. Cada uno de sus actos debe estar
en la linea del método escogido, en tal
forma que cree claridad para el grupo
y para si mismo e induzca en los parti-
cipantes el aprendizaje perseguido. Esto
implica especialmente que el consejero
sea consciente de las consecuencias pa-
ra el grupo de sus acciones; ademas tie-
ne que evitar que sea involucrado en
los problemas emocionales que ocurran
entre participantes y subgrupos. Tiene
que registrar sistematicamente estos
procesos referidos, analizarlos, sefialar-
los y revelarlos, para que la problema-
tica socio-emocional pueda ser aclarada
y modificada. Para el cumplimiento de
su papel el consejero tiene que reservar
la distancia necesaria, si no pierde su
imparcialidad y confiabilidad.

3.5. Errores del consejero.

Dos veces en el seminario el conse-
jero perdi6é temporalmente esta impar-
cialidad. En ambos casos se trataba de
la misma situacién: un participante se
enfrentaba contra el resto, causando un
conflicto entre un individuo y el grupo.
En tal momento el consejero debe re-
definir su posicién. En el primer caso
el se identificé, sin acordarse, con el
sentimiento del grupo y se colocé en
este en contra del “outsider”. En el se-
gundo caso habia lo contrario: el conse-
jero trataba de reintegrar el “outsider”,
sin tener en cuenta los sentimientos del
resto.

En ambos casos perdié la impar-
cialidad y fiabilidad, en el primero
escogiendo el grupo, en el segundo es-
cogiendo el “outsider”. Haciendo su
comportamiento objeto de discusiéon y
obteniendo critica y retro-alimentacion,

el consejero consiguié otra vez su po-
sicion original,

En el mismo tiempo el consejero por
sus acciones manifesté otro fundamento
del modelo: la correccién del propio
comportamiento: aprender por errores
hechos. En este sentido los errores son
vistos como inevitables, pero superables:
no hacen dafio permanente. Son sefiales
que conducen a retro-alimentacién, co-
rreccion y cambio. Asi las actividades
del consejero resultan también para el
mismo en un proceso permaneute de
aprendizaje. Su recompensa no es el
prestigio, sino el valor sentido de la bus-
queda de nuevos métodos de trabajar
y colaborar, y de los conocimientos
siempre mas adecuados del comporta-
miento de individuos, grupos y organi-
zaciones.

3.6. Conducta no-verbal; contactos de ojos.

El comportamiento no-verbal y menos
consciente influye mas de lo que pode-
mos sospechar en las comunicaciones
interpersonales. El consejero por inves-
tigaciones recientes de grupos pequenos
se sentia muy consciente de sus influen-
cias no-verbales, Pues evitaba sin des-
cortesia el lugar de presidente en la
mesa. En los primeros dias los confe-
renciantes o jefes de discusion lo mira-
ban a él muchas veces. El consejero
cambiaba este contacto de ojos circu-
lando con los ojos alrededor de la mesa.
No bajaba los ojos porque la investiga-
cién experimental mostré que bajar los
ojos da la impresién de reyeccién. Y al
revés: cuando el consejero hacia una
pregunta o una propuesta no se dirigia
con sus ojos solamente al jefe de discu-
sién, pero enzarzaba a todos en su in-
tervencion mirandolos cuidadosamente
(Davis 1969).

Al final fue posible recordar al jefe
de discusién su tarea por contacto de
ojos en momentos en los cuales se ol-
vidaba de su funcién (estructurar la
discusi6n, hacer participar a todos, con-
ducir a conclusiones).
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También se podia estimular a los
participantes que permanecian calla-
dos por contacto de ojos para que ex-
presaran su opinién. Para realizar lo
ultimo se necesitaron contactos verba-
les anteriores. En la reunién siguiente
la mirada se interpreté como estimulo
de participacién. Todo esto en el con-
texto de lo convenido para que cada
uno participara en la discusién. Solo
asi se podia disfrutar de todas las fuen-
tes de conmocimientos,

La intervencién también se estimulé
por datos sobre la frecuencia de parti-
cipacién que el consejero mostré al
grupo; el efecto de esta confrontacién
se mayoré cuando los participantes
tenian que predecir las frecuencias
(“¢Quienes hablaron mas segin us-
ted?”).

3.7. Como soportar su rol.

Un problema profesional y personal
del consejero que se utiliza a si mismo
como instrumento en su trabajo impar-
cial, consciente y metédico, esta en la
dificultad de sostener todos los dias du-
rante unas semanas este tipo de con-
ducta que muchas veces se opone a sus
sentimientos normales. El trabajo en y
con los grupos es muy motivante, pero
puede resultar en desequilibrio, angus-
tia o agresién, por causa de la proble-
matica socio-psicolégica. Estos proble-
mas solo parcialmente pueden ser com-
partidos con el grupo o unos miembros
para que no se compliquen todavia mas
los procesos en el grupo. Cuando no se
trabaja- por parejas el consejero nece-
sita un compaiiero de discusion desinte-
resado fuera del grupo para ventilar sus
frustraciones, etc., por ejemplo a través
de cartas o charlas. Este procedimiento
tiene una influencia catartica, lo que
resulta en mas capacidades para reco-
menzar el trabajo.

También hay necesidad de analizar
durante unas horas lo que pasé en el
dia, repasar sus propias intervenciones,
planear los métodos de observacién para

el dia siguiente (p. e. Cuales son las ma-
neras alternativas para que el grupo
haga una decisién perentoria), leer li-
teratura, etc.

Se puede evitar que la imparcialidad
necesaria resulte en un aislamiento so-
cial. Por eso se deben hacer contactos
desde el principio con todos los parti-
cipantes, especialmente en el tiempo
“informal”. Cualquier manera sirve: ha-
blar sobre una experiencia comun, dis-
cutir el monismo de Leibnitz, charlar
sobre los nifios de la familia, y en ge-
neral participar en todas las charlas
que se hacen. Aqui tocamos la relacién
entre agente de cambio y el sistema con-
sultante de lo que habla Lippit como la
primera etapa del proceso de cambio,

4. Investigacion respecto a los efec-
tos.

La escasez de investigaciones cuan-
titativas en cuanto a los efectos de es-
tos tipos de ensefianza auto-regulativa
desafié en buscar las posibilidades de
operacionalizar los resultados. La defi-
ciente informacién sobre el contenido
del seminario hizo imposible la formu-
lacién clara de hipétesis y métodos de
medicién con anterioridad, pero hubo
un enlace en la introduccién de un ins-
trumento por el consejero. El instru-
mento referido se llamé: “Escala de dis-
tancia socio-emocional” y fue introduci-
do para tener una base de discusién por
parejas. También permitié una cuanti-
ficaciéon de relaciones existentes, y po-
dria servir como punto de comparacion
con una misma medicién repetida al fi-
nal del seminario.

4.1. Instrumento: Escala de distancia socio-
emocional.

El sistema consiste esencialmente en
tantas escalas de uno a diez puntos co-
mo personas hay. El numero 1 significa
una distancia maxima, el nimero 10
una distancia minima.

El mismo sistema puede procurar da-
tos distintos:
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Distancia entre las personas distintas
como percibida por si mismas.

Tnstrucciéon: Escoga el nimero que
indica la distancia que usted siente res-
pecto al otro. (Referimos a estos datos
con M u O, dependiente de la direccién
de enfoque).

Estimacién de los sentimientos de los
otros respecto a si mismo. Instruccién:
Escoga el nimero que en su opinién el
otro indicaba para evaluar su distancia
hacia usted. (Referimos a estos datos
con EO - estimacién de la indicacién
del Otro).

4.2. Problemas de aplicacion.

Ya dijimos que el objetivo original
de la aplicacién no era una investiga-
cién, pero si como una base que permi-
tiera u originara discusiones interperso-
nales, Pensando en las posibilidades de
utilizar los mismos datos para investi-
gacién, los miembros expresaron las si-
guientes criticas: Una critica ética. La
escala fue introducida como “personal”,
es decir se respetaria el anonimato. La
razén para esto era que se queria ga-
rantizar una mayor honestidad en la
contestacién. Unos participantes no que-
rian que estos datos personales fueran
conocidos por otros, ni siquiera por el
consejero o un investigador. Por otra
parte la investigacién necesitaba por
ejemplo la comparacién entre la esti-
macion de los sentimientos de los otros
y sus sentimientos reales, lo que exigia
la identificacién de los datos.

Otra critica fue la diferencia de inter-
pretacién de los niimeros y de la escala
misma. Habia interpretaciones como:
aprecio, barreras de comunicacién, sta-
tus profesional, ete.

4.3. Resolucién parcial de los problemas.

En cuanto al problema de la inter-
pretacion de la escala se resolvié que si
se podria realizar una comparacién in-
tra-individual, es decir, entre las indi-
caciones de la misma persona antes y

después del seminario. Una comparacién
interpersonal seria dudosa.

Respecto a la preservaciéon del ano-
nimato se creé un procedimiento que
daba los datos necesarios excluyendo la
identificacién personal.

Cada participante recibié6 un cédigo
que solo él conocia. Para cada combi-
nacion de dos personas se hizo un pro-
pio formulario. Hablando de una com-
binacién de las personas A y B, A reci-
bié primero el formulario, en el cual
a la derecha estaba indicado “A con res-
pecto a B”, En la parte izquierda tenia
que indicar su cédigo y cuatro niimeros:
la distancia antes del seminario, la es-
timacién de la indicacién de B antes
del seminario, y los mismos datos como
después del seminario. Solo tenia que
transcribir los nimeros de las cuatro
escalas que hizo anteriormente. Después
doblé el formulario y lo entregé a B
(que no podia ver los datos de A). B
hizo lo mismo al lado inverso (alla es-
taba también indicado “B con respecto
a A”). Después B redoblé el formula-
rio y corté la parte derecha, asi que to-
dos los formularios quedaron anénimos,
pero tenian los datos reciprocos. Los
c6digos sirvieron para la sumacién de
los datos de la misma persona.

4.4. Hipotesis.

Se formularon las hipdtesis siguien-
tes:

(1) La distancia entre los participan-
tes se disminuira. Puesto que una dis-
tancia menor se indic6 por un nimero
mayor, la operacionalizacién es:

M (antes) <M (después)

(2) Los participantes se sentiran mas
aceptados por los otros. Operacionali-
zado: La distancia esperada de parte de
los otros se disminuira:

EO (antes) <EO (después)

(3) Supuesto que la suma de distan-
cias es una indicacién de un sentimien-
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to general de aceptacién se predijo que
la suma de distancias sentidas y distan-
cias esperadas fuera mas equilibrada al
final del seminario.

Suma/M-EQ/ (antes) >Suma/M-EO/
(después).

(4) La disminucién de defensividad,
o de su contrario la autoexaltacién, in-
fluira en un equilibrio de distancia sen-
tida y esperada.

/M-EQ/ (antes) >/M-EO/(después).

(5) Se elevara la percepcion realista:
la estimacién de los sentimientos de los
otros coincidira con los sentimientos in-
dicados por ellos,

EO-O (antes) >EO-O (después). Esta
hipétesis solo se podria confirmar pres-
cindiendo de las diferencias de interpre-
tacion.

4.5. Resultados.

En la tabla 1 figuran las sumatorias
de los datos. Cada sumatoria se refiere
a los datos de una persona respecto a
las otras 9 (hubo 10 personas, pero en
un caso faltaron muchos datos, razén
por la cual la tabla muestra solamente
9 casos).

La sumatoria no tiene valor cientifico,
porque la escala no es mas fuerte que
una escala ordinal, pero sirve como de-
mostracion.

TABLA 1

Sumatorias y diferencias

de las indicaciones en la escala de distancia socio-emocional an-

tes y después del seminario.

1 2 3 4 5
distancia estimacién equilibrio congruencia congruencia
(M) (EO) S(M)-S(EO) estimada real
/M-EOQ/ /E0-0/
a d a d a d a d a d
1 60 69* 61 70* 1 1 7 5 10 8
2 62 73% 62 70* 0 3 11 1 18 11*
3 68 73* 63 72* 5 1 7 1* 16 7*
4 67 79* 65 4% 2 5 6 5 9 6
5 64 73* 60 | g 4 1 12 3* 10 6
6 57 61 56 51 1 10 9 10 25 14
7 73 78 66 T3%* 1 5 11 5 13 15
8 55 7% 53 78%* 2 1 2 5 18 8*
9 58 64 52 58 6 6 10 6 17 17
*) p<.o5 M = distancia percibida por si mismo.
**) p<.o2 EO = distancia esperada del otro.
. O = distancia indicada por el otro.

Se calculé la significacién de las di-

ferencias para cada persona con el test
de Wilcoxon (Siegel 1956).

Por seis de los nueve casos la prime-
ra hipétesis es confirmada, lo que in-
dica que habia una disminucién de las
distancias que los participantes vivieron

entre si. También se supuso una dismi-
nucién de las distancias reciprocas, ya
que en siete de las nueve personas se
encuentra una diferencia significativa
en cuanto a la segunda hipétesis.

Las otras hipétesis en general no son
confirmadas.
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4.6. Discusién.

Los criterios que utilizaron los parti-
cipantes fueron:

1. Sentimientos y emociones inmedia-
tas.

2. Proximidad afectiva, barreras de
comunicacion, status profesional.

3. Barreras que impiden la comunica-
cion.

4. Cercania emocional.

5. Conocimientos, afinidad cientifica.

6. Deseo de frecuentar a menudo la
casa del otro,

7. Distancia emocional, apreciacién.
8. Confianza.
9. Comunicacién y confianza.

A pesar de que estas diferencias en
interpretaciéon no permitan una compa-
racién entre las personas, los resultados
respecto a las hipétesis 1 y 2, sugirieron
que hay un efecto multidimensional:
disminucién de barreras de comunica-
cién, mejor conocimiento y mas confian-
za reciproca.

Para otras investigaciones se sugirio:
definir previa y claramente el signifi-
cado de la escala. Ademas se debe defi-
nir el significado de cada nimero en la
escala. Con estos mejoramientos la es-
cala puede ser utilizada para varios ob-
jetives: Como evaluacién interna, como
instrumento de investigacién, como ins-
trumento de interaccion.

5. Confrontacién con una realidad.

Como una continuacién, o mejor co-
mo una aplicacién del seminario de
“cambio planeado” viajamos a Cartage-
na para participar como observadores
en un seminario cuyo objetivo princi-
pal era el de realizar un entrenamiento
para lideres campesinos tendiente a me-
Jorar sus condiciones en el aspecto coo-
perativo y el trabajo en grupo.
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5.1.Condiciones encontradas.

El grupo como tal y atendiendo cri-
terios diferenciales de edad y sexo era
bastante heterogéneo. El rango de edad
fluctuaba entre los 14 y los 70 afios
aproximadamente; una tercera parte de
los miembros del grupo eran del sexo
femenino.

Tomando como base éstos criterios
notamos tres tipos de subgrupos: muje-
res, jovenes y viejos. A primera vista
fue facil definirlos por factores de si-
tuaciéon en el salén de reuniones, Es
importante anotar que el grupo de los
jovenes se constituia en una fuerza de
reaccion que no permitia una marcha
normal del proceso, puesto que con sus
charlas y juegos continuos introducian
factores que perturbaban el orden es-
tablecido; sin embargo esto no impedia
que algunos de sus miembros tomaran
participacion activa en las deliberacio-
nes. El subgrupo de mujeres campesinas
se encontraba cerrado a la participacion
como sector opinante y sus canales de
comunicacién con respecto a los otros
subgrupos estaban totalmente bloquea-
dos. El tamaiio del local en relacion al
nimero de miembros era bastante pe-
quenio e incomodo; las sillas se encon-
traban dispuestas en una forma lineal
y una a continuacién de otra en un sa-
16n tipico de clase. No habia a dispo-
sicién ningin elemento de apoyo tales
como mesas, tablas, etc., para que el
participante tomara sus apuntes en una
forma mas cémoda.

5.2. Cambios propuestos.

Traslado del grupo al salén comedor
en donde habia posibilidades de mejo-
rar las condiciones ambientales: mayor
ventilacién, mesas para escribir y faci-
lidades de organizar la disposicion del
grupo en forma circular. Se realizaron
discusiones del tipo subgrupos-plenaria,
la conformacién de estos se hizo de la
manera siguiente: Grupos de nueve
miembros en donde participaron muje-



res, jovenes y viejos; cada subgrupo
cligio en forma democréatica un lider
de discusién y un secretario (No hubo
una mujer como lider de discusion y
solo en un subgrupo en dos reuniones
de este tipo una particip6 como secreta-
ria).

Los objetivos centrales de discusion
fueron fijados por los organizadores.
En cada uno de los subgrupos todos los
miembros tuvieron participacién activa,
unos por iniciativa privada, otros por
presiones del grupo mismo o del lider
de discusién. Observamos inmensas di-
ficultades en la labor del secretario,
pues interpretan su papel como anota-
dores textuales de lo expresado por los
otros miembros lo cual paralizaba la
dinamica de la reunién produciendo
efectos de distraccién en los demas. Fue
una labor dificil hacerles notar que de-
bian pedir la palabra al lider de discu-
sién y no a nosotros, que trabajamos
como simples observadores, mo como
miembros del grupo. Para el lider fue
penosa la situacion de empezar y ter-
minar el proceso.

El procedimiento de discusién se difi-
culté bastante por cuanto cada campe-
sino queria exponer con el mayor nu-
mero de detalles los problemas de su
regién; ademas para ellos es dificil vi-
sualizar y percibir el tema central o me-
jor trabajar en la profundizacién del
problema. Cada uno presenta una situa-
cién que para todos los miembros del
grupo aparece diferente; sin embargo
cada posicién confluye hacia un proble-
ma general que el campesino no puede
captar.

Con nuestra ayuda fue posible sacar
a flote estas ideas y en esta forma el
grupo logré obtener conclusiones prac-
ticas.

En la realizacion de plenarias el se-
cretario de cada subgrupo leia las prin-
cipales conclusiones y tomando como
base el consenso general, se discutian
los problemas para ellos mas importan-
tes. Nosotros tomamos la iniciativa para

anotar las conclusiones en el tablero
pero después cada secretario realizaba
su labor.

Por tltimo aconsejamos no disponer
las mesas y las sillas en forma circular
durante las horas de comida pues impe-
dian mucho la comunicacién entre los
campesinos. Consideramos que un siste-
ma frente a frente era mas adecuado.

5.3. Objetivos propuestos.

A. Modificaciones en el ambiente fi-
sico.

B. Participacién activa de la mujer
como miembro del grupo.

C. Orientacién y preparacién de lide-
res de discusién y de secretarios.

D, Visualizacién de problemas gene-
rales.

E. Introduccién de nuevos métodos de
discusién que concuerden con las teo-
rias mas practicas de la dinamica de
grupos.

F. Motivacién hacia una mayor parti-
cipacién de cada uno de los miembros.

REFERENCIAS

BenNis, BENNE AND CHIN. The planning of
change. New York, 1969. 2nd. edition.

Davis, J. H., Group Performance. 1969, Addison
Wesley, California.

LieriT, R., WaTsoN, J., WesTLEY, B. La dind-
mica del cambio planificado. 1970, Bue-
nos Aires.

MeEg, Q.v.n. Change-methodological aspects of
innovation in education, Paper XVIth.
Int. Congress of applied psychology, Am-
sterdam-Utrecht, 1968.

MiLes, M. Learning to work in groups, New
York, 1969.

NyrLen, D. E. o. Handbook of staff develop-
ment, N.T.L., 1967, Washington.

SieGEL, S. Nonparametric statistics. 1956, New
York.

i OB



