ROLES, FUNCIONES y TAREAS

# JUNTAS EMPRENDEMOS - Bilbao, 30 de abril de 2015

Los roles no son fijos o estereotipados, sino funcionales y rotativos. Una persona
tomara tal o cual rol segun su situacion individual, y la situacion generada en el aqui y
ahora grupal.

Estos son los roles operativos mas significativos:

GALLINA - cuida al grupo (su energia)

Muy atentas a la energia del grupo para reforzarla si esta baja, o canalizarla si hay
mucha. Se preocupan de que todo vaya bien y las personas se sientan a gusto
generando y contagiando entusiasmo. También acogen y traen gente nueva.

CASTOR - pragmatismo, consciencia, realismo

Practica, realista y consciente. “Atada al suelo”. Vela por mantener los recursos del
grupo y proteger sus fronteras. Hace consciente al grupo de sus limites y
capacidades.

ARANA - entretejen relaciones
Conectan a las diferentes integrantes de un grupo. Entretejen relaciones,
establecen comunicaciones y amplian y refuerzan los lazos intergrupales.

GAVIOTA - propositivo, avance

Propone, conduce, toma iniciativas y apunta direcciones. Ve a largo plazo y se
mantiene atenta a los objetivos del grupo. Se hace cargo de la marcha del grupo en
la consecucion de sus tareas.

Es propositiva y sabe de lo que habla. El liderazgo se puede definir como un rol o
una funcién que adquiere predominio dentro del grupo y es aceptada por los
demas miembros. Lider es aquella que define la situacion y organiza la accion. los
miembros del grupo depositan en ella solamente aspectos positivos

ANCLA - reactivo, retroceso

Provoca interferencias en la marcha de la tarea grupal. Pincha, interfiere,
distorsiona dificultando los cambios que pueda experimentar el grupo. A veces
arrastra en direccion opuesta. Algunas ocasiones busca mantener su
protagonismo.

Corresponde a quien provoca interferencias en la marcha de la tarea grupal; en tal
sentido se puede decir que es el lider de la resistencia al cambio. se encargara de
dificultar el cambio y atentara contra la tarea

RUMOR EN LA HIERBA - cuerpo y energia (capacidad de trabajo/decision)
Aparentemente se deja llevar. No quiere o puede ir primera, pero es determinante
para la toma de decisiones. Es cuerpo e inercia dentro del grupo.



* ALTAVOZ - portavoz de sentir grupal
Persona que funciona como radar dentro del grupo. Capta el sentir grupal y lo
expone en la plaza publica. Por ejemplo: identificando conflictos e insatisfacciones.
Puede no ser consciente de la importancia de lo que hace.

"el miembro que denuncia el acontecimiento grupal, las fantasias que lo mueven,
las ansiedades y necesidades de la totalidad del grupo"”, es la persona que habla
por todos.

* HORCA - culpa
Se le hace depositaria de los aspectos negativos del grupo cuando algo no sale
segun lo esperado, es (auto)candidata a la culpa. Esta dispuesta a que le 'corten la
cabeza'.

Un miembro del grupo en el cual se vuelcan aspectos negativos o atemorizantes,
apareciendo mecanismos de segregacion frente a dicho integrante.
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iQué es el Eneagrama?

Aqui encontraras informacion acerca de sus origenes, una introduccién a este sistema de
conocimiento, una explicacion de cada uno de los 9 tipos de personalidad, las formas de
descubrir cual es el tuyo y, finalmente, qué sucede una vez lo conoces. Finalmente, podras
encontrar una lista de libros recomendados.

Origenes

El Eneagrama moderno de los tipos de personalidad es una sintesis de distintas tradiciones
espirituales y religiosas que condensa la sabiduria y la filosofia perenne acumulada durante
miles de afios por cristianos, budistas, musulmanes (especialmente los sufies) y judios (en la
Céabala). Todo ello combinado con todos los conocimientos de la psicologia moderna. Para
comprender los origenes del Eneagrama es necesario distinguir entre su simbolo y los 9 tipos
de personalidad.

Por un lado, el simbolo del Eneagrama tiene unos 2.500 afios
de antigiiedad o mas. La persona que introdujo el simbolo del
Eneagrama en el mundo moderno fue George Ivanovich
Gurdjieff que naci6 a finales del siglo XIX en Armenia. Desde
nifio se interesd por el conocimiento esotérico y supo que los
antiguos habian desarrollado una ciencia completa para
trascender la mente humana y que ese conocimiento se habia
perdido después. A pesar de dar una importancia central en
sus ensefianzas al simbolo del Eneagrama nunca lo lleg6 a
relacionar con los tipos de personalidad.

Por otro lado, los 9 tipos de personalidad con los que se
) y relaciona el simbolo del Eneagrama proceden de una tradicién
Georges Ivanovich Gurdjieff ) ] o
antigua, la de recordar los 9 atributos divinos y como se
reflejan en la naturaleza humana. Estas ideas comenzaron con los neoplaténicos, si no antes, y
aparecieron en las Eneadas de Plotino en el siglo Ill. Entraron en la tradicién cristiana como sus
opuestos: la distorsion de los atributos divinos se convirtio en los siete pecados (o "pasiones”)

capitales, mas otros dos (el miedo y la mentira o engano).

Finalmente, la relacién entre el simbolo y los tipos de personalidad fue hecha por Oscar
Ichazo que, al igual que Gurdjieff, ya desde muy joven le fasciné el descubrimiento de
conocimientos perdidos. Ichazo investigd y sintetizé los numerosos elementos del Eneagrama
hasta que, a comienzos de los afos cincuenta del siglo pasado, descubri6 la conexion entre el
simbolo y los tipos de personalidad. Posteriormente, fue el psiquiatra y psicélogo Claudio
Naranjo el que desarrollé el modelo que hoy en dia conocemos. Poco después, discipulos
suyos como el jesuita Don Richard Riso y la psicéloga Helen Palmer empezaron a investigar y
divulgar dicho modelo.

Eneagrama y Personalidad
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El Eneagrama y el resto de herramientas con las que trabajo
siempre acaban afirmando de un modo u otro lo mismo: Tu
eres mucho mas que tu personalidad. La personalidad no es
mas que las partes conocidas y condicionadas de una gama de
capacidades mucho mas amplia que ti posees. Mas alla de las
limitaciones de tu personalidad, existes como una vasta
categoria, en gran parte no reconocida, de Ser, Presencia o
Esencia.
Normalmente no experimentas tu esencia ni su amplitud
porque tu percepcion esta dominada por tu personalidad.
Segun el Eneagrama hay 9 tipos de personalidad que revelan los distintos mecanismos
psiquicos posibles por los cuales olvidas tu verdadera naturaleza esencial. Tu
personalidad utiliza las capacidades de tu temperamento innato para desarrollar defensas y
compensaciones para las heridas que recibiste en la infancia.

Descubrir y comprender tu tipo de personalidad (o eneatipo) y su dinamica, por lo tanto, es una
forma potente de acceder a tu inconsciente, a tus heridas y mecanismos de compensaciéon y, en
ultimo término, a tu curacion y transformacion. El Eneagrama te muestra los aspectos donde
mas te "hace caer" la personalidad. Destaca aquello de lo que eres capaz a la vez que te
muestra lo innecesarios y contraproducentes que son tus comportamientos y reacciones.
Por eso, cuando te identificas con tu personalidad te acostumbras a ser mucho menos de lo
que realmente eres.

¢Como descubro cual es mi tipo de personalidad?

El trabajo con el Eneagrama comienza cuando identificas tu tipo y empiezas a comprender sus
caracteristicas dominantes. Antes de explicar cdmo puedes descubrir tu tipo de personalidad es
importante aclarar varios puntos:

e Aunque reconoceras en ti comportamientos de los 9 tipos, tus caracteristicas mas
determinantes estan arraigadas en uno de ellos en forma de pauta o estilo particular que es
tu "base" a la que vuelves una y otra vez. Tu tipo basico contintia siendo el mismo durante
toda tu vida. Aunque cambias y te desarrollas de numerosas formas, no cambias de un tipo
basico de personalidad a otro.

o Ninguno de los tipos de personalidad es mejor ni peor que cualquier otro; cada tipo
tiene sus capacidades Unicas y cada uno tiene también diferentes limitaciones. Si que es
cierto que unos tipos son mas valorados socialmente que otros.

e El tipo no te dice nada acerca de tu historia, tu inteligencia, tu talento, tu honradez o tu
integridad ni sobre muchos otros factores. Por otro lado, si te dice muchisimo sobre
como ves el mundo, los tipos de elecciones que tiendes a hacer, los valores que tienes,
lo que te motiva, tu forma de reaccionar ante otras personas y ante el estrés, y muchas
otras cosas importantes.

Aqui vas a poder leer unas breves explicaciones de los 9 tipos para ver en cudles, dos o tres, te
ves mas reflejado. Ten en cuenta que las caracteristicas enumeradas aqui sélo son unos
cuantos aspectos destacables y no representan el espectro completo de cada eneatipo.

Si después de leer esta introduccién quieres ahondar mas en el conocimiento de tu tipo puedes
recurrir a estos caminos:

e Para tener una primera impresion puedes responder a cuestionarios via internet.
Normalmente no aciertan tu eneatipo pero te dan pistas. Los mas conocidos son este
gratuito y este de Riso-Hudson.

e Sivives en Barcelona, puedes asistir a los talleres intensivos de fin de semana que realizo
periédicamente.

e Si quieres profundizar al maximo puedes realizar intensivos de cuatro dias una vez al afio
durante 3 afos a través del programa SAT de Claudio Naranjo.
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e Por ultimo, en noviembre presentaré en un congreso un método fiable para conocer tu
eneatipo dominante a partir de tu fecha de nacimiento. Llevo afios correlacionando las
cartas astrales de cientos de personas que tienen definido su eneatipo y los resultados son
sorprendentes. Si conoces bien tu eneatipo y quieres colaborar en el proyecto, puedes
hacerlo aqui. Muchas gracias ;)

Los 9 Tipos de personalidad

Pasion: Ira. Fijacion: Perfeccionismo.

La ira inconsciente encuentra su forma de expresién mas caracteristica bajo la forma

de virtud. Como defensa mantiene la inconsciencia de los mecanismos destructivos o
pasivos mediante una busqueda consciente de la bondad y de una actitud "antihedonista".

e La manifestacion mas especifica de la experiencia emocional de la ira es el resentimiento.

e Rechaza lo que es, en funcion de lo que siente y piensa que deberia ser. Transforma el
querer en "deber ser". Virtuoso compulsivo.

e Rigido, civilizado, de buenos modales, critico, exigente, dominante, asertivo, perfeccionista,
controlado, auto-critico, disciplinado.

e Orientados hacia "la ley y el orden". Disposicion "puritana” de oponerse al placer y al juego
del instinto.

e Preocupacion excesiva por la forma y el detalle.

Pasion: Orgullo. Fijacion: Falso amor.

Pasion por el auto-ensalzamiento, se cree mas de lo que es; engrandecimiento de la

propia imagen. Se apoya en un proceso emocional de enamorarse de si mismo a
través de la identificaciéon con la auto-imagen glorificada y reprimiendo la imagen
desaprobada.

e Es fundamental la estrategia de dar, al servicio tanto de la seduccién como de la auto-
elevacién. Generosidad egocéntrica. Falso amor. Manipulador.

e Seduce emocionalmente. Necesita ser el centro de atencién, exige privilegios. Impulsivo y
arrogante. Histriénico. Puede ser tanto dulce como agresivo.

e Esconde una profunda necesidad de ser amado. Puede entenderse como el resultado de una
frustracion amorosa temprana asociada a una pérdida del apoyo en la experiencia propia del
valor personal. Hedonista. Asertivo en manifestar sus deseos, superficial, calido, sensible y
con frecuencia "anti-intelectual”.

e Existe una "emocionalizacion" que facilita el proceso de distraer la atencién del "saberse
necesitado" y una "representacién intelectual del instinto".

Pasion: Vanidad. Fijacién: Engafio-Apariencia.

Preocupacién apasionada por construir una imagen ideal de si mismo en vez de una

personalidad mas cercana a la esencia. Vive para los ojos de los demas. Es alegre y se
moviliza para demostrar objetivamente su valor. Busca el éxito y la eficiencia. Le atrae el
conocimiento académico, el brillo y el prestigio.

e Falta de veracidad en relacion a los sentimientos sobre todo aquellos que consideran
inaceptables; solo reconocen y expresan los "sentimientos correctos". Simulador,
camalednico. Esta identificado con la buena imagen. Son los que tienen el mejor marketing.

e |nterés caracteristico por la exhibicion, hasta el punto de la auto-falsificacion, es la
necesidad de atencion y de ser visto que se frustrd en el pasado y que busca ser satisfecha
mediante el cultivo de la apariencia.

e Pragmatico, frio, fanfarrén, calculador y puede utilizar a los demas y a si mismo para escalar


http://cosmograma.com/formula.php

posiciones sociales. Hiper-vigilantes, controladores, como una forma tensa de enfrentar la
vida en vez de ceder a la "autoregulacién organismica".

Pasion: Envidia. Fijacién: Insatisfaccion.

El estado emocional de la envidia implica un doloroso sentimiento de carencia y un

ansia por aquello cuya falta se percibe. La situaciéon supone un sentido de la bondad
como algo exterior a uno mismo, que debe ser incorporado. Preocupacién excesiva por la
imagen de si mismo.

e |dentificado con esa parte de la psique que no consigue ajustarse a la imagen idealizada,
esta siempre procurando lograr lo inalcanzable.

e Entendemos la esencia de la envidia como un deseo excesivamente intenso de incorporaciéon
de la "buena madre", que puede manifestarse no sélo como hambre de amor, sino como una
voracidad o avidez mds generalizada.

e Auto-imagen pobre. Concentrado en el sufrimiento. Necesita conmover. Arrogante y
competitivo. Inclinado hacia el refinamiento, delicado, elegante, sensible. Fuerte super-ego,
tenaz.

e Emocional sobre todo en relacién al sufrimiento. Romantico. Adicto al amor y a la dedicacién
a los demas. Siente odio intensamente. Cordial, sacrificado.

Pasion: Avaricia. Fijacion: Desapego.

La actitud de la avaricia por un lado es contenerse y dominarse y por el otro es

abandonar demasiado rapido. Renuncia al amor y a las personas. Perfeccionista, muy
critico con el mundo externo. Introvertido. Indiferente, aislado, autista y esquizoide.

e Hiper-sensible y frio al mismo tiempo. Solitario. Conectado sobre todo a su experiencia
interna. Aferramiento al contenido presente de la mente. Evitacidon del compromiso en las
relaciones como una expresién del no-dar, para evitar tener que dar en el futuro. Busqueda
de lo absoluto. Distante emocionalmente. Poco intercambio en las relaciones, acostumbrado
a estar solo, aislado, desapegado.

e Miedo a ser engullido, "tragado por los demas". Sensible ante la invasién. Evita la accién y la
expresion disminuyendo la capacidad de experimentar el placer. Compulsivo en el guardar.
Idea de que tiene poco y si da se le puede terminar.

e Orientado al conocimiento sustituye el vivir por el leer. Interrumpe el curso de la vida al
servicio de la evitacion del sentimiento.

Pasion: Miedo. Fijacion: Acusacion.

M4s caracteristico que el miedo y la cobardia es la presencia de la ansiedad, derivada

del miedo que puede caracterizarse como miedo sin una percepcién concreta de
peligro externo o interno. Evitador profesional, organizado. Ambivalencia afectiva amor-odio.
Dificultad para establecer vinculos "entre iguales"”.

e Conflictivo en relacion a la autoridad (autoritaria). Desconfiado y suspicaz respecto de la
gente.

e Corporalmente rigido con dificultad para relajarse. Hiper-activo, hiper-sensible sobre todo al
rechazo y a la humillacién. Duda y posterga la accion. Busca la claridad que dan las reglas y
las normas.

e Suele preocuparse innecesariamente por hechos que tal vez no sucedan nunca. Detector de
problemas. Miedo al cambio, a cometer errores, miedo a lo desconocido, miedo a la soledad
en un mundo amenazante, miedo a la traicién y miedo a amar. Inseguro. Hiper-vigilante,
quiere tenerlo todo bajo control. Busca significados ocultos, sefiales, etc.

e El miedo vuelve al cobarde incapaz de estar seguro para actuar, de modo que nunca esta



seguro, no tiene la certeza. Ldgico, devoto de la razon.

Pasion: Gula. Fijacion: Auto-indulgencia.

El glotén es alguien que se acerca al mundo mediante la estrategia de las palabras y

las "buenas razones". Auto-indulgente. Seductor con el intelecto. Afable. Hedonista.
Apasionado por el placer. Estratega y manipulador para lograr su propio placer. Intrigante.

e Una mascara que esconde ansiedad, una suavidad que esconde la agresién y una
generosidad que esconde la explotacion. Psicopata dulce.

e Mediante su gran encanto puede hechizar a los demas e incluso a si mismo.

e Evita el sufrimiento y construye mundos privados. La frustracion se esconde tras el
entusiasmo. Nifio encantador. Inteligente.

e Su blsqueda de experiencia le lleva de un presente insuficiente a un futuro prometedor.

e Permisivo consigo mismo y con los demds hasta el punto que a veces se convierte en
complicidad cuando sintonizan con su vicios. Rebelde, diletante y poco disciplinado.

e Vive el aplazamiento del placer como una falta de amor.

Pasion: Lujuria. Fijacion: Castigo.

Es la mas visible de las pasiones. Caracter fuerte y de mentalidad dura. Lujuria en

tanto pasion por el exceso. El lujurioso va en busca de la intensidad en la vida.
Impulsivo y hedonista. Lucha por el propio placer de hacerlo. Super-masculino e insensible.
Puede ser vengativo y sadico.

e Justiciero, toma la justicia por su mano, pendenciero, anti-social. Poca profundidad
emocional. Piensa poco y siente poco. Actua; es una persona de acciéon. Toma del mundo lo
que quiere sin pedir permiso.

e En el pasado le toco sufrir humillaciones y limitaciones de manos de unos padres tiranicos o
descuidados, asi ahora le corresponde volver las cosas del revés y darse a si mismo placer,
aunque sea a costa del sufrimiento de los demas.

e Puede ser castigador, explotador y hostil. Rebelde con una fuerte oposicién a la autoridad
(frente a la autoridad del padre) y un menosprecio de los valores tradicionales. Frontal y
directo para plantear las cosas. Seductor, fanfarron y embaucador. Rechaza la dependencia,
la ternura es vista como signo de debilidad.

Pasion: Indolencia-Pereza. Fijacion: Olvido.

Pereza de la psique y del espiritu. Falto de pasién. Sobreadaptado, que vive a través

de las necesidades de los demds. Desconoce sus propias necesidades por falta de
interioridad. Distraido, confuso y poco participativo. Fiable y generoso.

e Es un individuo que adopta la estrategia de jugar a estar muerto para permanecer vivo.
Amable, cordial, dispuesto a ayudar, comprender y confortar. No le interesa sobresalir y
brillar. Es de un accionar robotizado por falta de interioridad.

e Vive en confluencia con los otros. No puede decir yo. Evita confrontar, diferenciarse.
e Puede ser terco, resistencia pasiva.
e Le cuesta tomar una posicidon personal en la vida. Accionan sin saber qué necesitan.

e Dificultad para imaginar y profundizar, pereza intelectual. Demasiado concretismo y
literalidad.

e Vive simbidticamente con la familia, la nacién, el equipo, etc.

Mas alla de tu personalidad



Uno de los peligros del trabajo de transformacion es que tu ego intenta pasar por alto el
trabajo psicolégico profundo saltando demasiado pronto a lo trascendente. Esto se debe a que
tu ego siempre se cree que esta mucho mas "avanzado" de lo que esta en realidad.

El Eneagrama te lleva lejos -y te hace posible el verdadero progreso- porque comienza el
trabajo a partir de donde estas realmente. Asi como revela las alturas espirituales a las que
puedes llegar, también arroja luz, con claridad y sin juicios, sobre los aspectos de tu vida que
estan oscuros y permanecen aun sin liberar.

El Eneagrama te ofrece orientacion respecto al aspecto que tienes que trabajar, pero sélo
mientras tengas presente que no te dice quién eres sino cdmo te has limitado a ser quien crees
ser. El Eneagrama no te encierra dentro de una caja, te muestra la caja en la que ya estas, y
su salida.

Identificarte con uno de los 9 tipos de personalidad puede ser algo revolucionario. Es posible
que por primera vez en tu vida veas la pauta y el motivo fundamental global de la forma como
has vivido y te has comportado. Sin embargo, llega un momento en el que el conocimiento
de tu tipo se incorpora a la imagen que tienes de ti mismo, lo cual interfiere en tu
crecimiento. Justificar un comportamiento discutible o adoptar una identidad mas rigida
son formas negativas de emplear el Eneagrama.

Al ayudarte a ver lo atrapado que estas en tus patrones mentales y lo alejado que estas de tu
naturaleza esencial, el Eneagrama te invita a profundizar en el misterio de tu verdadera
identidad. Su finalidad es iniciar un proceso de exploracién que te lleve a una verdad mas
profunda acerca de ti mismo y de tu lugar en el mundo. Pero si lo usas simplemente para
mejorar tu propia imagen detendras el proceso de desvelar (o recuperar, en realidad) tu
verdadera naturaleza. Si bien conocer tu tipo te da informacién importante, esa informacion es
s6lo un punto de partida para un viaje mucho mas grandioso. En resumen, saber a qué tipo
perteneces no es el destino final de tu viaje sino el primer paso del mismo.

Cuando te identificas menos con la personalidad ésta se hace una parte mas pequefia de la
totalidad de lo que eres; sigue existiendo, pero hay mas inteligencia activa, sensibilidad y una
presencia subyacente que utiliza a tu personalidad como vehiculo, y no es conducida por ella.
Cuando te identificas mas con tu esencia, ves que no pierdes tu identidad. En realidad, jla
encuentras!

Bibliografia recomendada

Aqui encontraras los principales libros sobre el Eneagrama:

o Autoconocimiento transformador. Claudio Naranjo

o 27 personajes en busca del Ser. Claudio Naranjo

o Caracter y neurosis Claudio Naranjo

o El Eneagrama de la sociedad. Claudio Naranjo

o La sabiduria del Eneagrama. Don Richard Riso

o Un prodigioso sistema de identificacién de los tipos de personalidad. Helen Palmer
o Encantado de conocerme. Borja Vilaseca

o La dimension espiritual del Eneagrama, los nueve rostros del Alma. Sandra Maitri
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éSe ha preguntado alguna vez porque algunos equipos parecen funcionar
bien y otros fracasan estrepitosamente? Resulta obvio para todo el mundo
cuando las cosas no marchan bien y a menudo tiene un profundo efecto en
las personas involucradas, asi como en el proyecto u objetivo a alcanzar.

En los afios 70, el Dr. Meredith Belbin y su equipo llevaron a cabo una
investigacion en el Henley Management College durante la que observaron
multiples equipos con el fin de descubrir el motivo de estas diferencias.

Deseaban controlar las dindmicas de funcionamiento de los equipos para
descubrir si, y como, los problemas se podian predecir y evitar.

Durante nueve afos se estudiaron equipos directivos internacionales. Cada participante completé una seria de
cuestionarios psicométricos con el fin de poner en juego caracteristicas tales como personalidad y comportamiento y
poder asi considerar con precisidn su efecto sobre el equipo.

A medida que la investigacidn avanzaba, la misma relevaba que la diferencia entre el éxito y el fracaso de los equipos
no dependia de factores como el intelecto, sino del comportamiento. El equipo de investigacién comenzé a identificar
diferentes patrones de comportamiento, cada uno de los cuales constituia una contribucion distintiva o “Rol de
Equipo”. Un Rol de Equipo se definié como: “Una tendencia a comportarse, contribuir e interrelacionarse con los
demads de una determinada manera.” Se descubridé que las distintas personas mostraban distintos Roles de Equipo y
con distintos grados de intensidad.

El primer Rol de Equipo que se identificé fue el de “Cerebro”. Las personas que desempefiaban este rol tendian a ser
altamente creativas y buenas resolviendo problemas de manera poco convencional.

El resto de roles de equipo fueron emergiendo poco a poco. El Monitor Evaluador era necesario para aportar un punto
de vista légico, realizar juicios imparciales siempre que fueran necesarios y sopesar las opciones del equipo de manera
objetiva. Los Coordinadores eran necesarios para centrar al equipo en los objetivos, hacer participar a los miembros
del equipo y delegar el trabajo de manera apropiada.

Cuando el equipo corria el riesgo de aislarse y centrarse sélo en su desarrollo interno, los Investigadores de Recursos
aportaban su conocimiento sobre la competencia y aseguraban que la idea del equipo llegara al mundo exterior al
equipo. Los Implementadores eran necesarios para planificar una estrategia practica y factible y llevarla a cabo de la
manera mas eficiente posible. Los Finalizadores eran mds efectivos en la fase final de una tarea para “pulir” y
escudrifiar el trabajo en busca de cualquier posible error, sometiéndolo a los niveles mas altos de control de calidad.
Los Cohesionadores ayudaban al equipo a aunarse, utilizaban su versatilidad para identificar el trabajo requerido y
realizarlo en nombre del equipo. Las personas mas retadoras, conocidas como Impulsores, aportaban la energia
necesaria para asegurar que el equipo siguiera activo y no perdiera de vista su centro de atencidn ni su impetu.




BELBIN

Si bien algunos Roles de Equipo eran de “perfil mds alto” y algunos miembros del equipo se hacian notar mas que
otros, todos y cada uno de los distintos comportamientos eran esenciales para que el equipo tuviera éxito de
principio a fin. La clave estaba en el equilibrio. Por ejemplo, Meredith Belbin descubrié que un equipo que no contaba
con alguien con el rol de “Cerebro” se esforzaba sobremanera por dar con la chispa inicial de una idea con la que
seguir adelante. Sin embargo, si el equipo contaba con demasiados “Cerebros”, las ideas malas ocultaban a las buenas
y se dejaba demasiado espacio a personas que nunca comenzaban nada. De manera similar, si el equipo no contaba
con “Impulsores” deambulaba sin energia ni direccién y no cumplia los plazos. Por el contrario, los equipos con
demasiados “Impulsores” estaban plagados de luchas internas y la moral era baja.

Cada Rol de Equipo aportaba un punto fuerte o contribucion, asi como una “debilidad permitida”: el reverso de sus
caracteristicas de comportamiento que son permitidas en el equipo por las fortalezas que acompafian. Por ejemplo,
el “Cerebro” puede ser poco ortodoxo, olvidadizo o distraido; el Investigador de Recursos puede olvidarse del
seguimiento de una iniciativa. Los Coordinadores pueden mostrarse excesivamente entusiastas en la delegacion de
tareas y a los Implementadores les puede costar renunciar a sus planes en favor de cambios positivos. Los
Finalizadores, a menudo impulsados a hacer las cosas bien por su ansiedad, mostraron que llevaban su
perfeccionismo al extremo. A los Cohesionadores, preocupados por el bienestar y la moral del equipo, les resultaba
dificil tomar decisiones cuando la moral del equipo podria estar comprometida. Los Impulsores corrian el riesgo de
resultar agresivos y malhumorados cuando intentaban conseguir que las cosas se hicieran.

Una vez concluida la investigacion inicial se descubrié el noveno Rol de Equipo el “Especialista”. Los ejercicios de
simulacién que se desarrollaron durante la investigacidn excluian la posibilidad de que el conocimiento previo pudiera
ser util. Sin embargo, en el mundo real el conocimiento profundo sobre areas clave es altamente reconocido, por
tanto se identificé como otra contribucién esencial al equipo o Rol de Equipo. Al igual que el resto de Roles de Equipo,
el Especialista también tiene sus debilidades: la tendencia a centrarse casi exclusivamente en su drea de interés, y dar
prioridad a ésta sobre el progreso del equipo.

En la actualidad multiples organizaciones a lo largo de todo el mundo utilizan los Roles de Equipo identificados por
Meredith Belbin. Reconociendo nuestros Roles de Equipo, nos aseguramos de obtener el mayor rendimiento posible
de nuestras fortalezas y gestionar nuestras debilidades de la mejor manera. En ocasiones, esto significa ser
conscientes de las dificultades y hacer un esfuerzo por evitarlas.

La mayoria de las personas cuentan con una serie de “Roles de Equipo preferidos” o comportamientos que
desempefian mas frecuentemente y de manera mas natural. También contamos con “roles capaces de asumir”, roles
que pueden no resultar el comportamiento mas natural para nosotros, pero que podemos asumir si se requiere y que
puede ser deseable que cultivemos. Finalmente contamos con “roles menos preferidos”, roles que no deberiamos
asumir ya que estariamos actuando en contra de nuestra propia naturaleza. En este ultimo caso, el esfuerzo a realizar
es grande y el resultado pobre. Si el trabajo requiere unos Roles de Equipo distintos a los nuestros, es una apuesta
mucho mejor encontrar y trabajar con otras personas que tengan roles complementarios a los nuestros. Dado que las
personas tienden a mostrar mas de un rol preferido, un equipo de cuatro podria perfectamente representar los
nueve Roles de Equipo Belbin.

Asi que, en pocas palabras, la filosofia Belbin consiste en reconocer y obtener el mayor
rendimiento posible de las diferencias individuales. El mensaje es que hay sitio para todos en el
equipo: todas las contribuciones positivas son bienvenidas.




Los roles y sus descripciones

Contribucion

Debilidades permitidas

Ly
J*‘\

Cerebro

Creativo, imaginative, poco ortodoxo.
Resuelve problemas dificiles.

Ignora los incidentes. Demasiado

absorto en sus propios
pensamientos como para
comunicarse eficazmente.

Investigador de

Extrovertido, entusiasta, comunicativo.

Demasiado optimista. Pierde el

habitos. Tran.sfc-m'la las ideas en
acciones. Practico.

Recursos Busca nuevas oportunidades. Desamolla |interés una vez que el entusiasmo
contactos. inicial ha desaparecido.
Coordinador Maduro, seguro de si mismo. Aclara las | Se le puede percibir como
metas a alcanzar. Promueve el debate manipulador. Se descarga de trabajo
entre los miembros del equipo. personal.
Impulsor Retador, dinamico, trabaja bien bajo Propenso a provocar. Puede ofender
presion. Tiene iniciativa y coraje para los sentimientos de la gente.
superar obstaculos.
Monitor Serio, perspicaz y estratega. Percibe Puede carecer de iniciativa y de
@ Evaluador todas las opciones. Juzga con exactitud. |habilidad para inspirar a otros.
Cohesionador Cooperador, apacible, perceptivo y Indeciso en situaciones cruciales.
diplomatico. Escucha, construye e impide
los enfrentamientos.
|mp]ememadqr Disciplinado, leal, conservador en sus Inflexible en cierta medida. Lento en

responder a nuevas posibilidades.

Finalizador

Esmerado, concienzudo, ansioso. Busca
los errores y las omisiones. Realiza las
tareas en el plazo establecido.

Tiende a preocuparse
excesivamente. Reacio a delegar.

Sk

Especialista

Solo le interesa una cosa a un tiempo.
Aporta cualidades y conocimientos
especificos.

Contribuye sélo cuando se trata de
un tema que conoce bien. Se
explaya en tecnicismos.
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Lo que se opone a la ficcion, no es lo real, no es la verdad,
que es siempre la de los amos y los colonizadores, es la
funcién fabuladora de los pobres, en tanto que otorga
sin razén la potencia que hace de ella una memoria, una
leyenda, un monstruo.

G. Deleuze

LA CREACION DE UN GRUPO EXPRESA EL INTENTO de salir de
un estado de impotencia y de separaciéon relacionado
con un problema o una cuestion que es importante para
aquellos que deciden asociarse (politica urbana, el futuro
de la agricultura, acceso a los transportes). Dicho de otra
forma «si la asociacion es una potencia, y crea existencia,
entonces los lazos que consiguen los seres les ponen ante
un destino que, cuando estdn separados, no poseen».!
El surgimiento de un grupo corresponde a una doble
«puesta en indeterminacion»: de la situacion sobre la
que intervienen y de los modos de existencia de los que
participan en ella.

Lo que cambia en estos «modos de existencia» puede
resumirse en un «devenir capaz». Esta posibilidad de
transformacién, aunque a menudo es el producto del azar
(el del encuentro), no tiene sin embargo nada de espontaneo
o de atribuible a la buena voluntad. ;Cudntos grupos han

1 Xavier Papais, «Puissance de l'artifice», en Philosophie, nim. 47, Paris,
Minuit, 1995.
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192 Micropoliticas de los grupos

fracasado precisamente por no saber cultivar y proteger
este encuentro, por haber confiado demasiado en esa bella
espontaneidad y en esa misteriosa buena voluntad? ;Cuantas
veces no habremos oido el estribillo de «al principio, era
genial, aprendiamos a conocernos, una energia nos soldaba
los unos a los otros, y luego con el tiempo...». Y es que una
experimentacion se construye y requiere de invenciéon. En
efecto, la potencia de un grupo depende en gran parte de
la forma en la que éste inventa los dispositivos y artificios
que van a permitir, tanto a los que participan como al grupo
en cuanto tal, sin que quepan aqui disociaciones, convocar
las fuerzas que hay, activarlas y desarrollarlas. Si la potencia
del grupo viene determinada por el «devenir capaz» de cada
uno, el «devenir capaz» de cada uno es un asunto de todos o,
como dice Starhawk,? el grupo es un «sistema» que hay que
proteger y cultivar en cuanto tal. Un lugar en el que, contra la
psicologizacion, se arriesga en la invencién de artificios que
hacen inseparables los desarrollos respectivos de la potencia
del grupo y de la de sus miembros.

El medio

Todos desembarcamos en un grupo con nuestra historia
particular, nuestra formacion, nuestra pertenencia de clase,
nuestras fortalezas y nuestras debilidades, nuestros miedos.
Lejos de ser individuos y ciudadanos libres, auténomos,
racionales y responsables, tal y como se suele presumir en
los discursos bienpensantes, punto de partida obligado de la
accion politica, somos mas bien el punto de desembocadura de
un conjunto de lineas que contribuyen a nuestra fabricacion.
Tal y como subraya F. Guattari, el individuo es un punto
de resonancia, fruto de una heterogénesis entre multiples
componentes de subjetivacion® ligados a la(s) cultura(s), a
los entorno(s) en los que esta inmerso, a las narraciones y a
las valorizaciones propias de esta(s) cultura(s). Dicho de otro
modo, el individuo es bastante mas colectivo de lo que se
imagina.

2 Starhawk, Femmes, magie et politique, Paris, Empécheurs de penser en
rond, 2003. Constiltese asimismo su sitio web: www.starhawk.org.

3 Félix Guattari, Les Trois Ecologies, Paris, Galilée, 1989, pp. 22-24 [ed.
cast.: Las tres ecologias, Valencia, Pre-Textos, 2000].
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Desde el punto de vista del problema que nos interesa, dos
rasgos caracterizan el medio en el que evolucionamos. Estos
dos rasgos tienen la especificidad de reforzarse entre si. El
primero concierne al ser en grupo. Desde nuestra mds tierna
infancia, estamos inmersos en relaciones sociales definidas por
la jerarquizacién. La idea que nos hacemos de las relaciones
que la gente establece entre si es que necesariamente tiene
que haber un punto de autoridad, un jefe, con sus ayudantes
de confianza y una retahila mads o menos sofisticada de
subalternos. Sin lo cual jesto seria un desmadre! Y, a estos
puntos de autoridad, les corresponde naturalmente ordenar
y decidir. A los otros, callar y obedecer.

La segunda caracteristica de los medios en los que nos
constituimos y que nos interesa aqui, consiste en que nos hacen
creer que lo que hacemos y pensamos nos lo debemos a nosotros
mismos, nada mas que a nosotros mismos. Todas las fortalezas
y todas las debilidades se engarzan en una individualidad
abstracta pero efectiva. Sino he llegado a esto 0 a aquello es por
mi culpa, es que mi naturaleza es ésta o aquella. En resumen,
el individuo moderno se parece de una forma extrafa al
camello nietzcheano que no vive ni saca su razén de ser mas
que de soportar mas y mas carga. Ritornelo quejumbroso de
la culpabilidad y del odio a si mismo con sus correlatos: el
resentimiento y el odio al otro.

Estos dos rasgos, que autores como Michel Foucault, Anne
Querrien* y muchos otros han mostrado como constitutivos
de las sociedades modernas, son los venenos propios de los
medios que nos han visto nacer y que llevamos con nosotros,
lo queramos o no, a pesar de nuestras buenas intenciones y
de nuestra buena voluntad igualitarista. Tienen como punto
en comun el odio a la comunidad. Tal y como han sefialado
Starhawk e Isabelle Stengers, jamdas debemos olvidar que las
sociedades capitalistas se han constituido sobre la destruccién
de las comunidades aldeanas y que han condenado a las
brujas a la hoguera. De este modo, nos han privado de los
saberes y de las maneras de hacer que hacen posible esta
«vida comtn». Y este gesto de destruccién no han dejado de
repetirlo y lo repiten todavia y siempre, cuando se intenta o
se experimenta un modo de vida basado en otras historias, en
otras fabulaciones, en otras coordenadas, en otras relaciones.

4 Anne Querrien, L'ecole mutuelle. Une pédagogie trop efficace?, Paris, Em-
pécheurs de penser en rond, 2005.
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No hay que pensar, por ello, en intervenciones espectaculares
de las fuerzas represivas para que las comunidades se
deshagan. A menudo (demasiado a menudo), éstas se las
apafian solitas para autodesgarrarse a golpe de argumentos
psicologizantes del tipo «es culpa suya, ha tomado el poder»
o «nunca hace aquello a lo que se habia comprometido».

Diez y mas...

Hace algunos anos, en el Collectif Sans Ticket, sentimos
que se acababa un ciclo. Decidimos, pues, hacer una pausa
durante unos dias, a fin de tomarnos un poco de tiempo para
comprender donde estabamos. Durante la primera reunion,
hablamos explicitamente de la posibilidad de poner fin a
nuestra aventura comun en el campo de los transportes.

Al dia siguiente, merced a un misterioso juego de manos,
yano se trataba en absoluto de dejarlo. Por el contrario, nuevas
ideas de acciones, actividades, encuentros surgian de todos
lados, a cada cual mas excitante que la anterior. Sin quererlo,
pasamos de la perspectiva de dejarlo a diez nuevos proyectos...
En fin, decir «<nosotros» es ir muy rapido. Si algunos se sentian
de nuevo revitalizados y llenos de animo, otros estaban
extrafiamente silenciosos. No tardaron, por otro lado, en
retirarse del grupo. Pero, en aquel momento, no estabamos
atentos, hasta el punto de que ni siquiera les tuvimos en cuenta.
Su silencio equivalia a que estaban de acuerdo.

Respecto a los diez proyectos, aunque nos excitasen a
todos, la voluntad para llevarlos a cabo era escasa a la hora
de repartirse las responsabilidades de su desarrollo... Y del
proyecto «x», ;quién se encarga? Entonces nos forzabamos
un poco, nos sacrificdbamos... entre risas y buen humor. ;Hay
algo més normal? Habian surgido nuevas ideas, las habiamos
apuntado en el nuevo repertorio, no las ibamos a dejar de
lado bajo el pretexto de que faltaba un poco de energia jqué
demonios! Vamos, un poco de animo, jacaso todo esto no nos
promete alegria, potencia?

Al cabo de unas semanas, las reuniones de coordinacion de los
jueves se despueblan... No lo entendemos muy bien... Y, luego, un
dia, uno de nosotros, que habia estado metido en varios proyectos
de aquellos diez, anuncia que no puede mas, que lo deja, que la
«maquina» le engulle demasiado tiempo y energia.
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Es posible aducir toda una serie de buenas y malas razones
para explicar la salida de esa persona: un encuentro amoroso,
una inestabilidad de cardcter innata, una incapacidad
para mantener sus compromisos a lo largo del tiempo. En
resumen, lo psicologizamos: el problema es un asunto de
temperamento personal y no tiene mucho que ver con el
grupo como tal...

Mirando las cosas desde otro angulo, cabe preguntarse:
(qué es lo que en este proceso habria permitido que
evitdsemos llegar a este punto? Se percibe entonces que el
asunto en este caso no tiene nada que ver con una cuestion
de fuerza o de debilidad achacable a una persona como tal,
sino con una cuestién pragmatica que interpela al grupo en
relacion con su modo de funcionamiento.

(A qué debemos hacernos sensibles? ;Qué debemos tener
en cuenta, por ejemplo, cuando decidimos lanzarnos a un
proyecto colectivo, para evitar que éste no se convierta en una
maquina que demanda cada vez mas tiempo, mas energia,
mas abnegacion y, finalmente, mas sacrificio? ;Qué es lo que
nos va a forzar a hacernos sensibles a esos signos, a lo que
necesitamos, teniendo en cuenta que en «estado natural» no
disponemos de esa sensibilidad?

La creacion de roles en un grupo responde a estas
cuestiones, muy concretas. Los roles serviran para centrarse
en un aspecto de la vida del grupo que, de lo contrario,
pasaria desapercibido. Una persona, por el rol que tiene,
puede forzar al grupo a ir mas despacio, a no olvidar el
caracter lento de un proceso colectivo. En la pequefia historia
anterior nos habria resultado muy util que una persona
encarnara el rol de plantear al grupo preguntas como: ayer
habiamos decidido acabar con la aventura del grupo y hoy
estamos aqui con todos estos proyectos... ;Estamos seguros
de que disponemos de suficiente energia para sostenerlos?
El hecho de que haya que empujar, aunque sin duda
amablemente, a que algunos se hagan cargo de un proyecto
cuando la persona no se propone de forma espontanea, ;no
nos indica lo contrario?®

5 Starhawk da el nombre de dragon a este rol, pero cada cual es libre de
inventar o de encontrar el nombre que quiera.
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Princesas, serpientes y moderadores

Si, como deciamos un poco antes, no desembarcamos
virgenes en un grupo, no deja de ser obvio que cada uno nos
vemos afectados de manera singular tanto por el medio en
el que hemos evolucionado, como por sus caracteristicas. En
resumen, tenemos el caso de Pierre, Aline y Jeanne, seres que
han reaccionado de manera singular a los distintos medios
que les han construido, contrayendo sus propias costumbres.
Fulano de tal, orador brillante, no perdera nunca una buena
ocasion para intervenir en una asamblea o en una reunion.
Mengano de cual, timido y callado, convencido de que lo que
va a decir no vale la pena, tiene sudores frios ante la idea de
tomar la palabra en ptiblico. Zutana de tal, audaz y enérgica,
no dejara de criticar al grupo porque es siempre demasiado
lento, demasiado prudente, etc. Starhawk dibuja asi una
serie de retratos etoldgicos de los «roles implicitos» que se
encuentran, mas o menos, en la mayoria de los grupos. Poner
en marcha roles en un grupo nos puede ayudar a transformar
este estado de cosas.

A tal efecto, se pueden utilizar varios dispositivos. Un
primer dispositivo consiste en tratar de desplazar los roles
(pre)adquiridos o que se fijan en el grupo, empujarlos hacia
otro lado, distinto de aquél en el que tienen la costumbre de
refugiarse, siguiendo su tendencia natural. Para hacer esto, el
grupo se tomara el tiempo de identificar los tipos de posiciones
que adoptan los protagonistas de la vida grupal y los afectos
a los que tales posiciones estan ligadas, para imaginar,
a continuacién, las cuestiones que habria que resolver o
las propuestas que habria que trabajar para enriquecer la
paleta, los colores de la funcién de cada uno en el grupo y
las maneras de intervenir y de hacer evolucionar la historia
colectiva. Asi, con respecto a la «princesa», tan sensible que el
grupo no es nunca lo suficientemente dulce a sus ojos, que se
siente obligada a hacer notar a cada momento las pequenas
tensiones o los matices menores de los conflictos, que se
expresa a menudo con una gran ansiedad, el grupo podria, tal
y como hace Starhawk, sefalar su aportacion «terapéutica»,
su lado «médium», pero también el hecho de que suele
abandonar los grupos si no los dirige. Con su complicidad,
se le puede sugerir que «se mueva» planteandose la siguiente
pregunta: jcon quién estoy compitiendo y a propdsito de
qué? Se le puede proponer también que se abstenga de hacer
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observaciones sobre el funcionamiento del grupo hasta que
pueda hacerlas insultando de forma amistosa a otro miembro
del grupo. O en este otro caso: ;qué se le propone a la
«estrella», aquel que siempre cree que las reuniones nunca
han empezado de verdad hasta que no ha llegado, que tiene
respuestas y argumenta sobre cualquier cosa y lo hace con
brio, y que siempre interviene e interrumpe a todo el mundo?
¢De qué funcién se puede apropiar que le ayude a poner sus
talentos reconocidos y otros insospechados al servicio por
ejemplo de la energia del grupo o de una distribucién atenta
y equilibrada de la palabra entre todos?

Con el fin de ayudar a mover los roles, de estimular
a quienes los encarnan a tomar distancia de su inclinacién
habitual, se puede poner en marcha otro artificio. Consiste en
distribuir a cada uno consignas particulares, que se pueden
definir por la funcién que toca desempefiar dentro del grupo.
Y aqui de nuevo hay que utilizar la imaginacién, porque se
trata de fabricar propuestas pensadas en cada ocasion en
funcién de las dificultades especificas del grupo, de aquello
con lo que tropieza. El objetivo es desplazar el escenario y los
roles en los que el grupo se estd instalando.

Asi pues, se pueden construir y distribuir funciones
como la de la «serpiente», que «tiene la responsabilidad de
senalar el silencio de algunos o el hecho de que otros han
hecho objeciones, pero no se les ha escuchado y por eso estan
callados. La serpiente no es un justiciero, un defensor de los
débiles. No denuncia a los que hablan, les obliga a ir mas
despacio. De igual manera, no se trata de comprender
lo que “quieren decir” los que no han sido escuchados,
ni lo que callan los que no hablan, ni mucho menos de
interpretar su actitud de un modo psicolégico». La funcién
de la serpiente consiste en hacer visibles los signos que se
manifiestan en el grupo y que son aspectos de la situacion
que el grupo aborda, que hablan a través de sefales y que
merecen nuestra consideracion. ;Qué hay en el problema
que tratamos que nos interesa a todos? ;Esta bien planteado?
(No nos estaremos privando de la riqueza de ciertas
consideraciones sobre la cuestion, de ciertos puntos de vista?
¢(Nos compromete a todos la decisién que hemos tomado o
nace mutilada por el silencio de unos y la adhesién que otros
estan dando so6lo de cara a la galeria?
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Starhawk sugiere varias funciones, como las del moderador,
el guardian del ambiente, el mediador, el coordinador.
Sin embargo, se pueden inventar a voluntad, a condicién,
en primer lugar, de que ayuden al grupo a resolver los
problemas a los que siente que se enfrenta; en segundo
lugar, de que valoren a cada miembro del grupo, dandole la
oportunidad de hacer una aportacion particular, identificada
y reconocida por el grupo; y, en tercer lugar, siempre que
la atencion requerida para llevar a cabo la funcién ayude a
tomar distancia de la manera habitual de ser y de actuar en
el grupo. Por ejemplo, yo soy siempre grufién, protestén y
buscapleitos y héte aqui que me veo inducido a ser guardian
del ambiente y, por lo tanto, a estar atento a las tensiones y a
la ansiedad que habitan el grupo, al estilo de los intercambios
y a sus efectos.

Se puede recurrir a dos criterios para pensar la distribucion
de las funciones. Para empezar, las propias caracteristicas
de los roles que se trata de desplazar, como en el ejemplo
antes descrito. No obstante, habra que dar prueba de un
poco de tacto y de perseverancia: una persona por lo general
«callada» o «timida» no se va a convertir de un dia para otro
en un moderador aguerrido. A la manera del deportista o del
artesano, hay que entrenarse para adquirir un nuevo gesto,
una nueva costumbre. Aunque es importante desplazar los
roles, tal y como veremos més adelante, puede ser 1til, sin
embargo, confiar un mismo rol a una persona varias veces
seguidas, con el propdsito de que lo ponga a prueba, de
que pueda percibir en qué punto funciona y en qué punto
chirria... y de que se dé cuenta finalmente de que no le
resultaba ni tan terrible ni tan insuperable. Por mas que, en
un primer momento, pueda sentirse estresada o terriblemente
ansiosa —sin duda porque se le ha metido en la cabeza un
ideal demasiado elevado de lo que significaria este rol-, la
experiencia a menudo desemboca en una mofa saludable,
que lleva a la persona a reirse de si misma, de sus miedos y,
finalmente, del rol en si mismo. Desde ese momento se metera
en el rol de una manera mas ligera y sin duda mas eficaz.
Ante todo, jno dudéis en celebrar estas trasformaciones!

Igualmente, hay que tener en cuenta el estado de cada
cual cuando comienza una reunién: jcomo me siento hoy,
sobre qué pendiente estoy tentado a dejarme deslizar, como
me ayudo a recuperarme, a reencontrar una energia activa
y creativa, a partir de qué funcién? Para ayudar, se puede
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empezar la reunién con un «punto metereoldgico»: se trata
de dar a cada uno un pequefio momento para hablar del
tiempo que hace para sus emociones, si se siente cerca o lejos
del centro. La persona que se sienta mas periférica podra
entonces ser elegida como moderador: observara el contenido
de los intercambios y serd la encargada de mantener centrada
la reunién, de distribuir la palabra, de producir sintesis e
informes de la evolucién de los debates, en resumen, de
colocarse en una posicioén «neutral», al fondo, pero bien cerca
del centro de la dindmica. Y al que se sienta grufién se le
pedira que haga de «guardian del ambiente».

Cuando el grupo esté en una fase dulce, lejos de la urgencia
o de una situacién peligrosa que precise de la movilizacién de
las funciones y de los puestos adecuados en relaciéon con las
competencias de cada uno, es ttil turnar el ejercicio de estas
funciones. Darse asi el gusto de hacer del grupo un terreno
de (trans)formacién.® Fortalecer el grupo aumentando las
posibilidades de que todos se muevan, de despegarse de lo
que «nos sale naturalmente» y de aprender a ser sensibles a los
multiples aspectos de la vida de un grupo, es anticiparse a las
debilidades de algunos o, por ejemplo, a su eventual abandono;
es reducir las posibilidades de que la apropiacion de roles y de
funciones se convierta en un objetivo de conquista de poder,
una especie de coto de caza; es poner un dique a que algunos,
especializados en sus competencias y colocados en puestos
especiales (contable, portavoz, coordinador, informatico...), se
hagan imprescindibles y usen esta posicién como un arma de
influencia. Ademads, los grupos se hacen y se deshacen, algunas
personas dejan un grupo para volver a crear otros. Llevar estos
saberes y dispersarlos permite alimentar y desarrollar lo que
tanto necesitamos hoy: una cultura de los antecedentes.

Este poner en movimiento los roles y las funciones no
tendra ninguna posibilidad de eficacia si no es objeto de un
trabajo y si el grupo no decide dedicar el tiempo necesario,
por ejemplo, al final de la reunién, para hacer una pausa de
evaluacion, sobre la manera en la que se han desempenado
las funciones, sobre el modo en que se han movido los roles,
sobre los efectos que esto ha producido.

6 Se pueden imaginar en estos momentos una especie de «practicas», en
las que la persona reconocida como la que esta mas comoda y es mas
eficaz en el rol de moderador aprenda a transmitir sus habilidades sobre
el terreno a la persona que le toque apadrinar.
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De este modo, la construccién de nuestras historias colectivas
se da una oportunidad para dejar de ser el juguete de las
pasiones que la afectan, que la subyugan, y para convertirse
en una ocasion para jugar con tales pasiones: «La gente se une
a los grupos con historias muy diferentes y con necesidades
y experiencias igualmente diferentes. Las posiciones que
adoptamos en un grupo siguen a menudo un esquema que
cada uno repite de forma inconsciente a lo largo de su vida,
salvo si hacemos un esfuerzo deliberado para prestar atencion
y cambiarlo. Algunos de nosotros se han acostumbrado a
estar en el centro, a ser personajes importantes en todos los
grupos. Otros se mantienen maés bien alejados, en el medio,
alli donde pueden mantener cierto anonimato. Los hay
también que se quedan siempre fuera. Cambiar los esquemas
que hemos aprendido en los grupos competitivos y en otras
estructuras de dominacién supone un enorme trabajo».”

Memento

En las paginas anteriores, hemos hecho una relacién de tres
tipos de roles:

— Los roles implicitos, a saber, el lugar que una persona
tiene tendencia a ocupar de forma espontdnea en un
grupo (el «proteston», la «estrella», el «timido»).

— Los roles formales como el «moderador», el «secretario»,
la «coordinadora». Aunque forman parte por lo general de
nuestro paisaje cultural, son los puntales de la produccién del
grupo. Asi pues, es importante, al comienzo de cada reunién,
otorgarlos, velar porque funcionen y sean rotativos.

— Roles que, a nosotros, los europeos, nos resultan algo
extrahos y que los pacifistas americanos bautizan por lo
general con nombres de animales: «dragén», «serpiente»,
«aguila». La puesta en practica de este tipo de roles responde
alapregunta de: ;a qué elementos debemos prestar atencion?®

7 Starhawk, Femmes, magie et politique, op. cit., p. 176.

8 Véase en el anexo una lista no exhaustiva de este tipo de roles, tal y
como Starhawk los define.
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Daos el tiempo necesario para localizar los roles implicitos,
ayudandoos de herramientas que permitan visualizarlos, por
ejemplo, dibujando un circulo en una hoja y pidiendo que
cada cual se sittie en el circulo.

Poned en comun entre vosotros los miedos y las fuerzas
de cada uno.’ Servios de roles «explicitos» para cambiar la
situacién, sin olvidar que se trata de habituarse a ellos, de
formarse, segun el criterio de que: «La eficacia sélo se puede
juzgar con una medida: la manera en que se utiliza y se
refuerza el poder y la voluntad de la gente».!

>>> Para ampliar acerca de los peligros posibles de los roles,
véase Artificios; acerca de la cuestion de la buena voluntad,
véase Evaluar y, sobre el contexto, 1éase Micropoliticas.

9 Sin duda, para esto debe reinar un minimo de confianza y de conoci-
miento mutuo en el grupo. El ejercicio puede resultar un poco delicado
para un grupo que acaba de nacer, compuesto de gente que tal vez no se
haya encontrado antes necesariamente. No obstante, no esperéis dema-
siado tiempo...

10 Starhawk, Femmes, magie et politique, op. cit., p. 192.



#MEETCOMMONS

Roles Relacionales Fundamentales en

grupos de trabajo colaborativo
protocolo de uso

Desde enero del 2014, el grupo de meetcommons #LoRelacional nos
juntamos mensualmente en WikiToki para encontrar un enfoque pleno
sobre el binomio productivo y reproductivo en equidad, e intentar a
responder a preguntas que ya hemos mencionados en el texto
HACIENDO VISIBLE LO INVISIBLE y que, cual “cobayas de lo
relacional”, significamos conjuntamente en:

. Como cruzar las tareas productivas y relacionales (reproductivas)
para que en cada proyecto se tenga presente lo relacional como
parte intrinseca de todos y cada uno de los proyectos y para que sea
ejercida conscientemente por todas las personas que participan del
mismo y no nos fijemos unicamente en los resultados?

#LoRelacional
http://meetcommons.org/category/lorelacional
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#MEETCOMMONS

DE ROLES Y PROTOCOLOS

Lo Relacional es ese espacio intangible y necesario para que lo reproductivo (“no-
productivo”) y lo productivo puedan tener sentido en una organizacién equilibrada de
los tiempos. La conciliacion de ambas esferas que nos permita entendernos como
seres enteros y plenos.

Después de cinco encuentros, comenzamos a compartir el documento consensuado
de Roles Relacionales Fundamentales de Aplicacion en Grupos de Colaboracion. Este
listado de tareas debe leerse a modo de propuesta de buenas practicas relacionales en
los procesos colaborativos. Son tareas que hay que cubrir de manera dinamica y en un
modo rotativo. Tal vez no sepas como hacerlo. Si es asi pide ayuda o déjate aconsejar.
Lo importante es tener una actitud pro-activa, generosa y de agradecimiento activo.

También te puede ocurrir que te tomes los cargos muy a pecho, jno te asustes! A
nosotras también nos ha pasado. Pronto te daras cuenta de que es la plena
concienciaciéon de cdmo somos y cdmo actuamos que es parte de cualquier proceso de
interaccion.

Como todo, cuanto mas pongamos en practica lo que alternativamente nos vaya
tocando y cuanto mas sinceras seamos con nosotras mismas, mejor iremos
sedimentando colaboraciones plenas, respetuosas y equitativas que se traduciran en
una vida de mayor calidad.

Seguro que te surgiran varias preguntas, asi que este documento también incluye una
seccion de F.A.Q.-s. Preguntas y respuestas que funcionan como un protocolo sobre
cémo implementar los roles en grupos de distintos tamafos.

#LoRelacional
http://meetcommons.org/category/lorelacional
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A.- LISTADO DE ROLES RELACIONALES

Aqui detallamos los roles/funciones fundamentales que se dan en los grupos de trabajo
colaborativo. Creemos importante resaltar que estos roles son rotativos; no se
corresponden a capacidades personalidades ni a personalidades individuales; y todas
las integrantes del grupo deben aprender a llevarlos a cabo para poder ejecutarlos
cuando les toque o cuando el grupo lo necesite.

Estos son los roles ordenados por orden alfabético:

Abrazantale
* Recibe, presenta y traduce los cédigos propios del contexto a las
personas nuevas.

Altavoz
* Observa y capta los emergentes del grupo (fricciones, malestares,

momentos energéticos, bloqueos, pérdidas de atencidn...) para hacer una
devolucion sobre ellos.

Caleidoscopiol/a
* \Vela por que las formas diferentes de ser, de hacer y de expresarse sean
tenidas en cuenta y encuentren su espacio dentro de la situacion.

Cazafantasmas
» Favorece que se expliciten miedos.

Ciguena
* Toma la responsabilidad de que el espacio y el clima comun sea

confortable. Ej.: se encarga también de las cuestiones técnicas (sonido,
conexion...)

Ecualizador/a
* \Vela por que se distribuyan de manera equilibrada las cargas de trabajo.

Energizer
* Se encarga de aportar energia al grupo mediante su actitud, juegos y
humor.

* Atiende a la medida justa entre las pasiones alegres y pasiones tristes en
cada ocasion.

Genialo de la lampara
* Posibilita que los deseos puedan canalizarse.

(H)amorante
» Se ocupa de que haya un espacio-tiempo especifico para los afectos y
cuidados.

#LoRelacional
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Ligueralo
» Capta las resistencias y media en los conflictos.

Maestra/o de ceremonias
¢ Presenta la situacion, el contexto o evento.

* Se encarga de abrir y de cerrar sesiones, procesos, etc.

Pajarilla/o
* Quién se encarga de twittear.

Parabdlica
* Atender chat de Youtube: activar-dinamizar conversacion y trasladarla a

hangout (preguntas, comentarios, reflexiones...)

Registrador/a
* Quien toma registro de la sesién de trabajo de distintas maneras: acta,

fotos, audio, texto, video...

Reloj
* Se encarga de llevar los tiempos y ritmos del grupo atendiendo a los
objetivos y las necesidades de las personas.
* Hace que se respeten los momentos de descanso.

B.- F.A.Q-s. COMO IMPLEMENTAR ESTOS CARGOS EN SITUACIONES

En este momento te estaras preguntando un montdn de cosas. Esperamos que éstas
preguntas te sirvan como guia/protocolo de uso y activacion de los roles.

1. ¢ Qué hacemos con todos estos roles si sélo somos menos de 15 personas en
esta sesioén de trabajo?

Asignad los siguientes roles (por orden de aparicidén) hasta completar el numero de
personas que seais. Cada una deberéis asumir mas de una tarea de los roles.
Pensando en “un paquete basico de roles relacionales para grupos pequefios”, seria
este:

e Maestra/o de Ceremonias (+ Cigliefia + Reloj + Liguero)
e Abrazante/a (+ Energizer + Hamorante)

e Registrador/a

e Ecualizador/a (Genia/o de la lampara + Cazafantasmas)
e Altavoz (+ Caleidoscopio/a)

2. ¢ Qué pasa si somos un grupo de entre 15y 25 personas?
Trata de distribuir todos los roles relacionales fundamentales incluidos en este
documento.

#LoRelacional
http://meetcommons.org/category/lorelacional
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3. ¢ Qué pasa si somos un grupo de entre 25 y 80 personas?
Trabajad por equipos y, en cada uno, distribuir las tareas segun la primera pregunta
(grupos pequefios). Los roles se reproducen rizomaticamente.

4. ; Qué hacemos si lo que vamos a hacer es una reunion no presencial a través
de internet*?
Elige preferentemente los siguientes roles:

e Maestro/a de ceremonias
e La Abrazanta

* Reloj

e Registrador/a

e (H)amorante

Ademas, si es una reunién publica, plantéate anadir los siguientes roles:
e Sonotone: técnica de sala (se encarga de las cuestiones técnicas, seria una
adecuacion tecnolégica de la cigliena)
e Pajarillo: twitter (se encarga de la comunicacion via twitter: trasmitir en la red los
debates, y traer al debate voces que se escuchen en la red)

*En #MEETCOMMONS se ha hecho un trabajo especifico para adecuar estas pautas y protocolos al
contexto de las reuniones on-line periédicas (que realiza a través de Hangout, la herramienta de chat y

streaming de Google).

Este texto ha sido elaborado por el grupo #LoRelacional perteneciente a la red #MEETCOMMONS.
Esta registrado bajo una licencia creative commons CC-BY-SA 3.5, lo que te permite utilizar su
contenido, distribuir, compatrtirlo, remezclarlo y generar el tuyo propio siempre que cites ésta fuente.
Ha sido publicado originariamente en el blog de #MEETCOMMONS

http://meetcommons.org/lorelacional/roles-relacionales-fundamentales

#LoRelacional
http://meetcommons.org/category/lorelacional
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Estructura para Reuniones Aefectivas

Desde el grupo de #LoRelacional detectamos la necesidad de
(re)estructurar las reuniones de trabajo colaborativo. Con la intencién
de equilibrar tiempos y esfuerzos sobre las tareas, se trata de armar
una ESTRUCTURA que nos ayude a mantener reuniones con mayor
suficiencia y comprension, y nos hemos basado -como primer paso
para alcanzarlo- en la atencién sobre los cuidados y las relaciones
afectivas.

#LoRelacional
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A.- LA ESTRUCTURA COMO PATRON ORGANICO DE APRENDIZAJE

La propuesta de estructura comenzd a pensarse a partir de los encuentros que llevan
desarrollandose desde hace casi dos afos, y ha ido transmitiéndose de unas
compainieras a otras en un lugar u otro -siempre, espacio permeable y comun en el que
entramos, salimos o volvemos a entrar- . La experiencia mas reciente como grupo, el
que constituimos en estos momentos, se produce desde una reunién mensual,
espaciada pero fisica y continua. Mientras, y entre citas, nos contamos por escrito, el
trabajo posterior y lo pensado, la tarea personal que cada una pondra de nuevo en
comun. Asi pues, queremos, desde estas reuniones, visibilizar las necesidades
reproductivas en cualquier proceso de trabajo.

Para ello nos centramos principalmente en la definicion de roles -trabajo que ya se
inicié en etapas anteriores de #LoRelacional- y en el reparto de los mismos, previo a
toda reunion, con sus funciones dadas. Nos interesa enormemente aquello que, por
obvio que parezca, suele "hacer falta decir", lo vulnerable por elemental, el gesto
inherente a nuestra reaccion e interaccion en grupo. Se trata de asumir estas
dinamicas conscientemente, de respetar los roles que se han asignado y de
agradecernos el trabajo realizado por todas.

Un tema vital a tener en cuenta para el buen funcionamiento del grupo es la gestion
del tiempo. Necesario para ello es la puntualidad al comienzo de la reunion y el cierre
riguroso de la misma, es decir, operativo y resuelto a la hora acordada. La distribucion
de tiempos no se ha establecido de manera fija -esto también dependera del tipo de
reunion y del grado de importancia de los distintos temas a tratar- pero si
determinamos unos puntos que se ordenan cronolégicamente y sobre los que se
apoyara el desarrollo de toda la reunién para seguir el orden del dia. Consideramos
que conviene estimar, previamente y en general, los tiempos que nos llevara cada parte
de la reunion y cumplirlos. Esto es, seguir un protocolo que permita un "cierre
operativo" y satisfactorio, para un fin de reunién mas feliz.

Este rigor que, a priori, podria resultar un tanto hermético u ortodoxo, es al fin, un
"cuidado”; un interés que, atendido -bajo las posibles opciones que puedan presentarse
y nuestro limite de flexibilidad, siempre consecuente con la idea de trabajo o el
programa- y mecanizado, acabara por asumirse "sin darnos cuenta", como esa técnica
dura del aprendizaje que precede al genio del intérprete.

La metodologia no se cierra, seguimos buscando pautas o inercias que nos faciliten la
visibilidad de un equilibrio. Es un proceso abierto, siempre en fase beta y libre, que
desea que se apropien del mismo, un documento para testear y continuar.
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B.- PROPUESTA DE ESTRUCTURA DE REUNIONES

Esta es la estructura que, de momento, proponemos. Corresponde a poner en papel
intuiciones y formas de hacer que venimos desarrollando dentro de #LoRelacional.

1.- BIENVENIDA

Para: saludarnos, recibirnos, mirarnos, saber como estamos...

Coémo: dos sencillas acciones que deben ejecutarse de forma breve para dejar tiempo
al resto de contenidos de la reunion.

Bienvenida de personas nuevas:

Para: Acoger y contextualizar a las nuevas incorporaciones.

Como: Presentacion general, breve, sencilla y efectiva.

Ronda de inicio:

Para: saber de las otras, reconocer y legalizar estados emocionales, cuidarnos...
Coémo: Brevemente como venimos, desde lo particular y relacionado con la
reunion.

2.- CONTEXTUALIZAR Y ENUNCIAR EL ORDEN DEL DIA
Para: saber qué se va a tratar, tiempos...
Como: lectura de los puntos del orden del dia conectandolos con el trabajo anterior.

3.- TRABAJO Puntos Orden del dia:

Para: trabajo de la reunién propiamente dicha, parte mas “productiva”.

Como: articulando y desarrollando las metodologias y acciones mas indicadas para
tratar cada tema a tratar. Sin perder de vista el tiempo para no dejarse ningun punto sin
tratar (en la medida de lo posible).

4.- CIERRE “operativo” DE REUNION
Para: adelantar trabajo entre reuniones, tomar decisiones colectivamente, distribuir

tareas y responsabilidades, fijar aprendizajes y decisiones tomadas.
Como: cuatro puntos esenciales que configuran un “cierre operativo” de la reunion.

Decisiones y avances:

Qué: Maestra de ceremonias dedica un tiempo a hacer una sintesis de las
cuestiones tratadas y decisiones tomadas (se hace colectivamente pero
apoyadas en el trabajo de Las Relatoras)

Para: Resaltar y destacar las decisiones tomadas y avances de la reunion.
Ademas, junto a las tareas y el orden del dia de la préxima reunion, sirve como
resumen del acta.
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Como: incluir en el acta un punto especifico con las decisiones tomadas o
avances realizados.

Tareas para la préoxima reunién:

Qué: Repasar las tareas pendientes que han surgido en la sesion y asignar una
persona responsable de cada una.

Para: tomar y dejar constancia y organizar los compromisos adquiridos en la
reuniéon

Como: Incluyendo en el acta un punto especifico que contenga un listado de las
tareas planteadas durante la reunion y quién se responsabilizara cada una de
ellas.

Orden del dia para la préxima reunién:

Qué: Establecer el borrador del orden del dia entre todas.

Para: Ir asentando y preparando la proxima reunién.

Coémo: Ala luz de la reunidn presente y las necesidades del grupo repasar cosas
pendientes, temas nuevos que puedan aparecer... Es importante decidir el
tiempo que se le puede dedicar a cada punto.

Reparto de Roles (para la préxima reunién):

Qué: Repartir los roles

Para: asegurar la rotacion de roles y funciones entre todas las participantes.
Coémo: cada persona elegira un rol que no haya desempefiado hasta el
momento, o por sorteo ;D . Os puede ayudar mirar el documento: Roles de
Trabajo en Grupo

5.- RONDA DE DESPEDIDA:

Qué: repaso colectivo del grado de satisfaccion.

Para: Evaluar la reunion, fijar aprendizajes.

Como: una breve ronda sobre como nos vamos. Por turnos, sintetizar en una palabra la
sensacion particular sobre la reunién.

Este texto ha sido elaborado por el grupo #LoRelacional perteneciente a la red #MEETCOMMONS.
Esta registrado bajo una licencia creative commons CC-BY-SA 3.5, lo que te permite utilizar su
contenido, distribuir, compatrtirlo, remezclarlo y generar el tuyo propio siempre que cites ésta fuente.
Ha sido publicado originariamente en el blog de #MEETCOMMONS
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