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Capitulo 1

El ministerio integral: Un viaje de capacitacién
Rob Brynjolfson

Objetivos del capitulo:
Este capitulo esta disefiado para ayudarle:
1. Reconocer la necesidad de una capacitacion ministerial integral.
2. Elaborar un mapa mental del libro y sus objetivos.
3. Comprender el lenguaje y conceptos fundamentales sobre los que se basa este libro.

El viaje

Mi fascinacién por la capacitacién ministerial integral comenzd cuando participé del
desarrollo de un programa de capacitacién misionera en Canada. Al principio, era un viaje
sin rumbo. Los directores de WEC Internacional en Canadd (EMC: Evangelizacién mundial
para Cristo, Worldwide Evangelization for Christ, WEC por sus siglas en inglés) me habian
solicitado comenzar con un programa de capacitacion misionera que fuese “practico”. Al
considerar este desafio, me di cuenta de que en realidad no tenia idea de cémo entrenar a
un misionero, sino que lo Unico que podia hacer era transmitirle la educacién teoldgica que
yo habia recibido. Mi consiervo Ken Getty me entregé el libro Internationalising Missionary
Training (La internacionalizacién de la capacitacién misionera) publicado por la Comisién de
Misiones de la Alianza Evangélica Mundial (World Evangelical Alliance, WEA por sus siglas en
inglés)’, y al leerlo me convenci de que la capacitacién misionera requeria de métodos
distintos de los que generalmente asociamos con la formacidn teoldgica. Luego, en un curso
dictado por Bill Taylor llegé a mis manos el libro de Robert Ferris Establishing Ministry
Training®, (La capacitacién ministerial) y una obra de David Harley. Ambos resultaron ser
excelentes recursos.*

La lectura de este material me ayudd a comenzar a comprender el concepto de capacitacion
ministerial integral, que implica que para asegurar una buena capacitacién misionera es
necesario entender claramente quién es un misionero, y no sélo qué sabe o qué hace. WEC
Internacional habia desarrollado un perfil de misionero que mis colegas y yo utilizamos como
punto de partida para elaborar el perfil del misionero que queriamos que salga de nuestro
centro, describiendo primero quién debe ser el misionero y luego, qué necesita hacer y saber.
Este perfil se convirtié en la descripcidn de los resultados de nuestro programa e iba a ser la
base de todo el entrenamiento en nuestro nuevo centro de capacitacidon misionera: Gateway
Missionary Training Centre. Habiamos disefiado el entrenamiento teniendo en cuenta
nuestra meta: lo que realmente se necesita lograr en la vida de un candidato a misionero.
Desafortunadamente, estas ideas tan interesantes fueron mas faciles de debatir que de
implementar.

* William D. Taylor, Internationalising Missionary Training. Reino Unido: Paternoster Press, 1991.
3 Robert Ferris, Establishing Ministry Training: A manual for programme developers, Pasadena: Wm. Carey Library,

1995.
*Estos tres libros estan disponibles en http://www.wearesources.org.


http://www.wearesources.org/

Mientras continudbamos avanzando y
sorteando conflictos para implementar
nuestras ideas, veiamos que estabamos
aprendiendo mas nosotros que los
mismos alumnos. Realmente
esperdbamos haciendo mds bien que mal.
En este tiempo de incertidumbres,
tuvimos un encuentro inesperado con
Jonatén Lewis, > quien nos brindé muchos
consejos necesarios, lo que esclarecid en
gran medida el cémo desarrollar un
programa que proporcione los recursos
necesarios para lograr los resultados
esperados en las tres areas: ser, hacery
saber. Para nosotros, esto significaba
reducir el tiempo de clases a la mitad y
desarrollar programas adicionales, tales
como una practica transcultural
estructurada de tres meses, entrenamiento personalizado con un mentor, una etapa de
retroalimentacidon y la aplicacion de las experiencias de nuestra vida en comunidad.

Reflexionando sobre nuestro peregrinar, nos comprometimos con los valores de lo que
llamamos capacitacién ministerial integral y practica, pero al comienzo no comprendiamos
claramente el proceso que debiamos seguir para llegar al lugar que debiamos ir. Este libro,
Disefio y evaluacion de la capacitacién ministerial integral, nos hubiese ayudado inmensamente
a comprender los fundamentos de la capacitacién integral para el ministerio y nos hubiese
proporcionado el enfoque y los procesos necesarios para implementar un programa con mayor
confianza y efectividad. Felizmente, Gateway obtuvo la ayuda que necesitaba para realizar la
transicién y ofrece desde 1998 un verdadero programa integral. (El capitulo sobre las
descripciones del programa integral proporciona mas detalle sobre este y otros viajes).

La diagramacién de nuestro curso

Este libro enfatiza la filosofia de la capacitacién ministerial integral presentada por primera vez
en 1995 por la Comisién de Misiones de la Alianza Evangélica Mundial en su publicacién
Establishing Ministry Training: A Manual for Programme Developers (La capacitacién ministerial:
una guia para el desarrollo de programas) editado por R. Ferris y también destaca y mantiene el
enfoque en el proceso del trabajo anterior. Esta obra ha sido muy util para la comunidad de
capacitadores misioneros durante los ultimos doce afios lo cual se evidencia en el uso de los
conceptos en varias partes del mundo.

Hace dos afios, en Argentina, cuando se tradujo y utilizd este libro como material de lectura
para un curso de posgrado sobre disefio curricular, Jonatan y yo percibimos la ventaja de
actualizar el material, racionalizar el proceso y complementarlo con material adicional sobre la
filosofia de la capacitacion integral y la teoria sobre educacién de adultos. Al principio,
creimos que esta nueva edicidn se limitaba sélo a una nueva versién en espafiol, pero luego Bill
Taylor nos insté a reeditarla también eninglés.

> Jonatan Lewis formaba parte del equipo internacional que fundé el CCMT, Centro de Capacitacién
Misionera Transcultural, en Cérdoba, Argentina en 1995. Dicho centro sentd sus bases en los principios del disefio
de la capacitacidn integralministerial.



En este libro, el lector encontrara diez capitulos en dos secciones divididas en el contenido
tedrico y los elementos del proceso del disefio curricular para la capacitacidn integral. En la
tercera seccidn se brindan recursos adicionales. La primera seccidn, titulada Los fundamentos
de la capacitacidn integral, introduce al lector a los elementos fundamentales de la
capacitacién integral. A continuacién de esta introduccidn, Jonatdn Lewis en su capitulo “La
filosofia de la capacitacién ministerial integral” nos lleva a considerar una pregunta
importante: “;Cémo debemos abordar la educacién desde la cosmovisién cristiana?”’
Presenta varios principios que deberian guiarnos al momento de disefiar e implementar la
capacitacién. El tercer capitulo, “Hacia una comprension de la capacitacion ministerial
integral” define lo que significa el término “integral”, la base biblica y la teoria educativa
de este concepto. Luego encontramos el capitulo de Lois Fuller: “Iniciacién de un
programa de capacitacion”, publicado en la edicién anterior. Quienes planifiquen comenzar
un programa de capacitacidon no deben dejar de leer este capitulo ya que Lois trata muchas
de las preguntas fundamentales y los supuestos no analizados con los que se encontraran los
disefiadores de nuevos programas de capacitacion. El dltimo capitulo de esta seccién “Disefio
de la capacitacién para adultos”, de Evelyn Hibbert, nos brinda informacién tedrica sobre la
educacién adulta. Ha sido una incorporacién critica al libro, ya que todo programa de
capacitacién integral u holistico debe no sélo estar familiarizado con los principios de la
educacién adulta, sino también ser experto en el uso de los métodos, técnicas e
intervenciones que refuercen el aprendizaje adulto.

En la segunda seccidn, titulada: “El proceso del disefio de la capacitacién ministerial
integral” se incluyen cinco capitulos organizados de la misma manera que en la primera
edicién del libro (Ferris 1995). Jonatan Lewis, en “Los supuestos de los interesados y el
consenso”, lleva al lector a un analisis para identificar e involucrar a los interesados en la
capacitacién, examinando los supuestos sobre el entrenamiento y el proceso de toma de
decisiones. En el siguiente capitulo, “El proceso de elaboracién del perfil de resultados”,
Jonatan ayuda al lector a desarrollar un perfil de resultados basado en una clara descripcién
de la tarea o el ministerio que se llevard a cabo. El objetivo del capitulo escrito por
Steve Hoke, ‘“Redaccién de los objetivos de aprendizaje”, es escribir los resultados en forma
de objetivos claros. En el capitulo 9: “Disefio de experiencias de aprendizaje”, Steve guia al
lector a pasar de un objetivo de aprendizaje a la creaciéon de experiencias de aprendizaje
disefiadas para cumplir con los objetivos anteriormente expresados. Esta seccidon concluye
con el capitulo de Robert Ferris: “Evaluacion de los resultados”. Ningin proceso de disefio
curricular se considera completo si no cuenta con un plan adecuado para evaluar y mejorar
el programa en su totalidad.

Luego de estas dos secciones el lector encontrard una seccidn final con recursos adicionales.
Se incluyen dos subsecciones. La primera presenta una serie de estudios de casos, un
recurso muy valioso de soluciones creativas para los problemas que surgen en los
programas de capacitacion en distintos contextos. La segunda ofrece recursos Unicos para
la capacitacidn ministerial y para el desarrollo de la organizacion.

Interpretacion de los simbolos

Las leyendas son piezas muy Utiles para quien lee un mapa. ;Cudntas veces nos
encontramos desconcertados frente a un simbolo en el mapa o grafico y necesitamos
encontrar la leyenda que explique su significado? Las palabras son simbolos y generalmente
transmiten distintos significados denotativos y connotativos seguin cada lector. Ignorar
esto puede llevarnos a la confusidn, en el mejor de los casos, y a lafrustracidny



sospecha en el peor de ellos. Para contrarrestar el problema, este manual utiliza ciertas
expresiones que deben ser previamente aclaradas.

Capacitacion integral
La capacitacion integral provee una experiencia de aprendizaje que trata las necesidades de la

persona en su totalidad, incluyendo el cardcter, la formacién espiritual, el desarrollo de las
habilidades y la comprensidn.

Podemos utilizar los simbolos corazén, manos y cabeza para representar estos tres
aspectos interrelacionados de la capacitacion. Las palabras “ser”, “hacer” y “saber” son otras
formas de expresar esta triada. De hecho, como las triadas se destacan en nuestros debates
creimos que era un simbolo adecuado y por eso aparece como | simbolo principal en la
tapa de este libro. En el capitulo 3: “Hacia una comprensiéon de la capacitacién ministerial”’, se
presenta la teoria educativa representada por estos simbolos. La capacitacién integral
ministerial comienza con la identificacién de los resultados deseados: quién debe llegar a ser
el aprendiz, qué debe ser capaz de hacery comprender para ser eficaz en el ministerio El
programa utiliza métodos y contextos adecuados para alcanzar estos resultados.

Los editores de este libro eligieron incluir la palabra “integral” en el titulo por tres razones.
Primeramente, porque se la considera sindnimo del término holistico. Ambos términos
designan la unificacién de varias partes separadas que juntas componen un todo u
objeto completo. En segundo lugar, algo que es integral es necesario, obligatorio y se
considera incompleto si le falta alguna parte. La capacitacién ministerial que no estd
orientada a la persona en su totalidad es sin duda, una capacitacién incompleta. Y en tercer
lugar, el espiritu (ethos) de este libro surgié de las partes del mundo en donde la voz inglesa
holistic se traduce de manera mas precisa como “integral”. Es apropiado indicar los
origenes de este libro en su titulo y es importante tener presente que integral y holistico se
utilizan como sindnimos en esta obra. Ambos se usan en el texto indistintamente.



El curriculo

El término “curriculo” en este libro abarca todas las areas de aprendizaje y nunca se
refiere sélo al aspecto académico o formal que tiene lugar en un aula. Remitimos al lector
al capitulo 8, en donde Steve Hoke define acertadamente el término curriculo:

Utilizaremos la palabra “curriculo” en su sentido mds amplio, que es: todo el contexto de
aprendizaje en el cual se desarrolla el aprendizaje intencional. Cada vez que nosotros decidimos
qué deberian hacer los demds a fin de capacitarlos para realizar o llegar a ser alguien
diferente, estamos planificando el curriculo.

En esta definicién nos encontramos con una palabra clave: el curriculo es intencional. El
aprendizaje informal es necesario para fortalecer las actitudes adecuadas y fomentar el
crecimiento espiritual y del caracter. Esto ocurre mayormente en situaciones de aprendizaje
no controladas ni planificadas. Sin embargo se lo denomina curriculo porque los disefiadores
de capacitacidn integral ministerial saben que es a través de la interaccion con la gente, las
experiencias y los distintos entornos que ocurre el aprendizaje informal espontaneo. No
pueden especificar cuanto aprendizaje informal se desarrollard, pero pueden proveer el
contexto en el que los aprendices muy probablemente sean afectados por otras
personas, sus entornos, y lo qué ocurrird. Por ejemplo, los disefiadores de la capacitacion
integral ministerial saben que un grupo de personas que viven juntas y comparten tareas
domésticas, muy probablemente desarrollardn un conocimiento de si mismos y generaran
oportunidades de crecimiento y cambios en el caracter.

A medida que el lector avance en la lectura de este libro, una y otra vez se le recordard que la
palabra curriculo esta utilizada en este sentido mas amplio: va mas alla de lo que se aprende
en un aula. Por lo tanto, el curriculo incluye reuniones de oracién, servicios religiosos,
sesiones de consejeria, entrenamiento informal en el almuerzo, como asi también viajes
evangélisticos, estudios biblicos, adaptacién a una cultura diferente durante una practica en el
extranjero o el aprendizaje de un nuevo idioma. Un capacitador calificado utiliza de manera
intencional una gran variedad de métodos, procesos y contextos en el curriculo para alcanzar
el resultado deseado.

Basado en los resultados

Hay otro término que necesita ser definido a fin de evitar sospechas. Algunos de nosotros nos
hemos encontrado con el término educacidn “basada en los resultados” en muchas
circunstancias controvertidas y tal vez nos ha provocado frustracién y molestia. Dicha
situaciones ocurren cuando una autoridad externa determina que una escuela o un



programa de capacitacion debe estar “basado en los resultados” para proveer certificados o
permitir la matriculacidn. En tales casos, posiblemente nos veamos obligados a rechazar un
enfoque de capacitacidn perfectamente Util por no contar con un proceso de presentacion
apropiado. Y como se dice generalmente, debemos evitar dafiar lo bueno al eliminar lo malo.

La capacitacidn basada en los resultados es un enfoque educativo que identifica el
resultado final deseado y desarrolla
sistematicamente un programa para desarrollar

intencionalmente en el aprendiz los resultados La capacitacion

expresados. Este enfoque expresa las basada en los
resultados

necesidades de la capacitaciéon por medio de
declaraciones de resultados de aprendizaje que
describen los objetivos en términos de quién es
una persona capacitada, qué deberia ser capaz
de hacer y qué necesita comprender para ser y
realizar dichas cosas. A veces, a los resultados
se les llama competencias, pero ellector debe
tener presente que estos términos no son
sinénimos. Un resultado es mas general,
mientras que las competencias estan
relacionadas con el desarrollo de las habilidades
y aptitudes. El vocablo ‘“competencias” esta
arraigado enla educacién vocacional.

Las declaraciones de resultados de aprendizaje guian el proceso de capacitacidn a fin de
que las intervenciones de aprendizaje ayuden a lograr los objetivos explicitos de
aprendizaje. Ademas, sirven para evaluar el programa y brindan un criterio de evaluacién del
progreso del aprendiz. El sistema funciona bien cuando los responsables del programa de
capacitacién pueden describir, a través de un proceso de consenso, quién es una persona
capacitada, las habilidades que ella ha adquirido y el conocimiento necesario para sery
realizar dichas cosas. Asegura que el proceso educativo no se base en los supuestos, sino en
un proceso planificado para alcanzar un nivel de competencia previamente determinado y
para definir objetivamente el nivel de logros al finalizar los estudios.

Los resultados que surgen de un proceso de consenso en el que se involucra a los
interesados en un programa de capacitacién, son generalmente bien aceptadosy
proporcionan una meta efectiva para guiar todo el proceso de disefio. La alternativa es
disefiar un programa basado en la intuicidn y en el método de pruebay error. Atn asi, la
experiencia nos dice que cuando tenemos un objetivo claro en mente, no sélo es mas facil
de alcanzar sino que también podremos afirmar con certeza si nuestros esfuerzos estuvieron
orientados hacia la meta o no.

Aprendizaje emocional

Este manual utiliza diversas frases para referirse a los resultados del aprendizaje en el
terreno emocional. Los educadores se refieren a tres dreas de aprendizaje: cognitiva,
afectiva y psicomotora. La capacitacidn ministerial trata con las tres, pero utilizaremos una
terminologia diferente. En lugar de aprendizaje cognitivo, hablamos de comprensién porque
refleja un desarrollo mayor que la mera adquisicién de conocimientos. En vez de aprendizaje
psicomotor, hablamos de aptitudes y habilidades de trabajo o ministeriales. Pero cuando nos
referimos al aprendizaje emocional, generalmente buscamos un término adecuado.



TRES AREAS DE APRENDIZAJE TRES AREAS DE APRENDIZAJE
EN LA EDUCACION EN GENERAL EN LA CAPACITACION MINISTERIAL
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En este libro nos referimos frecuentemente al aprendizaje emocional como el desarrollo del
caractery utilizaremos los términos caracteristicas, actitudes o cualidades del caracter.
Segun los escritores, el término “cardcter” se refiere a quién es una persona e incluye la
formacién espiritual. “Caracter” se refiere al “ser” de la triada “ser, saber, hacer”.

El crecimiento del cardcter es la formacién espiritual. El cardcter cristiano comienza con una
renovacion y regeneracion espiritual. Uno no puede formar su cardcter cristiano sin
fortalecer su relacién con el Trino Dios. Muchos programas de capacitacién hacen una
distincion entre el desarrollo del cardcter y la formacién espiritual, pero ambas son
partes esenciales del aprendizaje emocional. En este libro, se utilizan principalmente los
términos cardcter o rasgos del cardcter y actitudes, pero el lector debe entender que el drea
tan importante de formacidn espiritual es una parte integral de la formacién del
cardcter.

¢A quiénes esta dirigido este libro?

Este libro estd disefiado para todos los interesados o involucrados en la capacitacion
ministerial. Si bien gran parte del libro se refiere al contexto de la capacitacién misionera, los
principios y procesos descriptos se aplican al disefio de todo tipo de capacitacion
ministerial. Por lo que resulta un libro util para lideres de iglesias, agencias u organizaciones
que capaciten personas para servir en la obra de Cristo.

Como el titulo sugiere, el libro esta destinado a quienes disefian programas de capacitacion
como asi también a quienes deben evaluar programas de

capacitacidn existentes. Como herramienta de disefo, satisface las Los principios y procesos
necesidades de quienes estdn introduciendo la capacitacién y descritos en este libro se
buscan la mejor manera de disefar o seleccionar un programa que  aplican a todo tipo de

cumpla con sus necesidades especificas. Hay casos en que el capacitacién ministerial.

programa de capacitacion ya existe pero necesita ser evaluado por
medio de criterios expresados basados en el desempefio y los resultados.

Algunos lectores seran administradores de programas de capacitacion ya existentes o
instructores que consideran la manera de asegurar que la capacitacidon que ellos proveen



satisfaga las necesidades de la persona en su totalidad. Tal vez no estén convencidos de
que el programa existente sea eficaz en la capacitacién para un ministerio especifico. De igual
manera, una institucidn u organizacién puede estar pasando por un periodo de transicién y el
cambio de autoridad requiera reconsiderar las herramientas del programa de estudio. Otros
seran instructores que tal vez no puedan cambiar un programa entero pero tendran la
oportunidad de asegurar que la capacitacién que brindan estd dirigida a las necesidades
reales de capacitacion de estudiantes ministeriales. En algunos casos, los administradores de
agencias son conscientes de los temas relacionados con la desercién y permanencia en el
ministerio e intentan asegurar que la orientacidn de los programas de capacitacién que
ellos ofrecen impacte realmente en la longevidad y eficacia de su personal.

Otro grupo que puede beneficiarse de este material son los instructores o consultores
responsables de capacitar a capacitadores y que necesitan poner en manos de la gente un
proceso factible que los prepare a disefiar sus propios programas de capacitacion. A estos
consultores se los [lama frecuentemente para asistir en la evaluacién de programas o para
guiar el disefio de uno nuevo. Utilizar los procesos de disefio de la capacitacién integral
ministerial asegura un compromiso con el aprendizaje que apunta al desarrollo de la persona
en su totalidad y su eficacia en el ministerio.

Muchos de ustedes, que leen estas palabras, son estudiantes de programas educativos o
asistiran a talleres sobre cdmo disefiar el curriculo para la capacitacién ministerial. Ustedes
vienen con la carga de equipar a otros para el ministerio y ya sospechan que los métodos
educativos tradicionales no producen gente eficaz para un servicio eficaz. Tal vez estan
buscando un proceso que puedan seguir y que los guie hacia el disefio e implementacién de
un programa de capacitacién para la persona en su totalidad. Creemos que este curso los
ayudard a cumplir sus expectativas y les damos la bienvenida como companeros en nuestro
peregrinar.

Los aprendices pueden venir de distintas organizaciones y trasfondos ministeriales; es por
eso que los animamos para que extraigan los principios y los apliquen al desafio de equipar
para el ministerio, ya sea capacitando a maestros de escuelas dominicales, consejeros de
campamento u obreros transculturales. Los ejercicios en este libro estan disefiados para
ayudarles a abordar a cada uno de ustedes sus desafios especificos.

Nuestro compromiso

El proceso descrlto' en este libro refleja un g.ran compromiso CAPACITACION
de capacitar o equipar gente para que sean eficaces en el
ministerio. El ministerio eficaz significa alcanzar los objetivos del INTEGRAL
ministerio honrando a Dios y cumpliendo con los objetivos ;;”;'
organizativos. Es mucho mas fdcil dar en el blanco cuando el
objetivo es claro. Un disefio de curriculo orientado a los
resultados mantiene el propdsito esperado claramente enfocado.
Estos resultados también deben considerar a la persona en su
totalidad. Este compromiso tan importante hacia una efectiva
capacitacién ministerial reconoce que una parte muy significativa
de los propdsitos esperados (resultados) deberia expresarse en
los rasgos del cardcter y las actitudes; quién es la persona y
cdmo se relaciona consigo misma, con Dios y los demas.




También sabemos que ciertas actitudes son importantes para todo ministerio porque
ayudan a desarrollar un caracter semejante al de Cristo. Desarrollar estas actitudes puede ser
un objetivo frecuentemente expresado. Otras actitudes son especificas del ministerio y
cuando son expresadas como resultados se las puede abordar intencionalmente durante el
programa. Los resultados mas dificiles de incorporar a los programas tradicionales de
capacitacidn son aquellos relacionados con el caractery las actitudes, por lo que muchas
veces se los pasa por alto, se los ignora o se asume que seran desarrollados por medio de
un proceso espontdneo de prueba y error. Las habilidades ministeriales especificas deben ser
identificadas y desarrolladas, como asi también los niveles adecuados de comprension
alcanzados en dreas especificas. Lainformacion se utiliza como una herramienta para
alcanzar los resultados esperados y no como algo para ser acumulado y almacenado en
mentes cargadas de datos.

Enfrentar el desafio transcultural

Este libro esta basado en las necesidades de capacitacidon de los
misioneros ya que no existe reto mayor en la preparacion
ministerial que entrenar a una persona para el servicio
transcultural. Se podria afirmar que este entrenamiento es mads
complejo que otro tipo de formacién ministerial. Se brinda un
entrenamiento menos complejo al demostrar cémo se aplican
estos procesos a lo que es dificil de alcanzar. Los supervisores de
las escuelas dominicales pueden utilizar los principios tratados
en el libro y desarrollar un programa de capacitacién segun sus
contextos. También podrian crear consenso entre los interesados identificados, crear un
perfil del profesor ideal para una escuela dominical, escribir objetivos de aprendizaje, disefiar
experiencias de aprendizaje y procurar desarrollar el programa en base a la excelencia.
Los pastores responsables de la formacién de lideres de células o reuniones hogarefias
pueden seguir el mismo proceso. Los campamentos cristianos de verano pueden realizar
lo mismo para capacitar a los consejeros o instructores de deportes acudticos. Las
aplicaciones son ilimitadas.

Este libro esta basado en las
necesidades de capacitacion de
los misioneros ya que no existe
reto mayor en la preparacion
ministerial que entrenar a una
persona para el servicio
transcultural.

Enfrentar el desafio transcultural

SR

Una ultima justificacion de la aplicacidn transcultural de este libro es el contexto cambiante
del ministerio de hoy en dia. Debido a la urbanizacién del planeta, a la naturaleza
cosmopolita de la mayoria de los centros urbanos y al alcance de la influencia posmoderna
en todo el mundo, hoy en dia hay relativamente pocos ministerios que legitimamente no
tienen necesidad de ocuparse de los asuntos interculturales de nuestros tiempos. Ningun




seminario, universidad o instituto biblico deberia preparar pastores sin tener en cuenta las
necesidades interculturales del ministerio contempordneo en una sociedad globalizada.

Como se menciond anteriormente, fue el mundo en vias de desarrollo lo que nos condujo a la
publicacién de este libro. Es emocionante ver cdmo surgen tantos movimientos misioneros
nacionales ante la necesidad de brindar una efectiva capacitacién transcultural para sus
obreros. Muchos programas de capacitacidon han nacido en las dltimas décadas con un
deseo de capacitar a la persona en su totalidad para el servicio. Algunos reportan
resultados satisfactorios, pero muchos otros luchan como hemos luchado nosotros. El
cumulo de experiencia en la capacitacién ha provisto una base para la reflexién y ahora es
tiempo de implementar un cambio.

En sintesis, este libro no sélo es Gtil para el disefio de nuevos programas, sino también para
lograr que los programas existentes alcancen mejores niveles de eficacia. Por medio de
la utilizacidn de los procesos aqui descriptos, se puede evaluar y mejorar la capacitacion
que ya estd siendo implementada. Es una herramienta que refuerza la capacitacién
misionera en todos los contextos.

Conclusion

un mapa, pronto uno llegé a

mis manos. Doce afos después, Este libro no sélo es util para el disefio de nuevos
esta reedicién del libro (Ferris, programas, sino también para lograr que los
1995) deberia ser (til a otros al programas existentes alcancen mejores niveles de
descubrir un camino conocido y eficacia.

transitado que indique puntos

clave y puntos de riesgo, y que anime con las historias de otros viajeros. Los capitulos
fundamentales animan al lector a confiar en este mapa, demostrandole que el camino que
se ha trazado es el resultado de la experiencia y la reflexién, con profundo respeto hacia
la Palabra de Dios y en base a una perspectiva biblica. El proceso guia al lector en los
detalles practicos para iniciar y perfeccionar un curriculo basado en resultados. Los recursos
adicionales proveen material Util para quienes aspiramos a mejorar la capacitacion
misionera en busca de la excelencia

“Brynjolfson, R., Lewis, J. (2006). Disefio y evaluacién de la capacitaciéon ministerial integral, World
Evangelical Alliance, Pasedena: William Carey Library.
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Capitulo 2

La filosofia de la capacitacién ministerial integral

Jonatdn Lewis

Objetivos del capitulo:
Este capitulo esta disefiado para:
1. Ayudarle a comprender cémo la cosmovisién modela nuestros compromisos y practicas de
capacitacion.
2. Presentar una metdfora para la capacitacidon desde una cosmovision biblica.
3. Sugerir diez principios que guien la capacitacion ministerial integral.

Tal como sucede en toda construccién, un buen fundamento es esencial para la integridad de un
programa de capacitacion. Los programas cristianos de capacitacidon ministerial deben estar
basados en una cosmovisidn biblica con una comprensién de los propdsitos que Dios tiene para su
pueblo.

En muchas partes del mundo, estos programas se basan principalmente en cosmovisiones
seculares y/o humanisticas. Adoptan los modelos del mundo para capacitar para el ministerio
porque se guian por los sistemas subyacentes de valores de las cosmovisiones seculares. Esto
crea una disyuntiva entre lo que los cristianos dicen que creeny las practicas que utilizan para
capacitar misioneros y otros obreros. Lograr el acuerdo entre las creencias y los compromisos
de capacitacién de los entrenadores debe ser
una prioridad fundamental para quienes
disefian programas de capacitacion ministerial.
Por ejemplo, en las Escrituras se explica
claramente que los requisitos mas importantes
para el ministerio son la relacién que una
persona tiene con Dios y las cualidades del
caracter. Aun asi, muchos programas juzgan a
las personas para el servicio por su desempefio
académico y las recompensan segun sus
destrezas naturales, su inteligencia y habilidades.
En esencia, asi es cdmo funciona elmundo.

~ Compromisos y Practicas

Valores

La busqueda de la influencia en el disefio de
capacitacion es direccional: de la cosmovisién a
la practica y no de la practica a la cosmovisidn.
La cosmovision es gran medida subconsciente,
pero se la puede analizar y expresar a través de
creencias sobrelo que es real, verdadero e importante. Las creencias se expresan de
manera mas tangible por medio de los valores “idealizados”, como por ejemplo: la importancia
de las relaciones por sobre los cosas, el comportamiento moral, la santidad de la vida, etc.
Estos valores, a su vez, modelan nuestros compromisos y practicas. En este capitulo,
reconstruiremos dicho proceso a fin de comprender su importancia en el desarrollo de
programas de capacitacion ministerial.

1 ——
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El drea intermedia

En su mayor parte, la capacitacion se disefia considerando que se ubica

en el “dreaintermedia”: la zona dindmica entre las creencias y los

compromisos. Esta zona es dindmica porque lo que se valora es

influenciado no sdlo por creencias expresadas (generalmente como

ideales), sino también por presiones culturales y sociales (generalmente

subconscientes y no identificadas). Para complicar las cosas, estos valores también estan
influenciados por nuestra naturaleza pecaminosa, con la problematica de “los deseos de la
carne, los deseos de los ojos, y la vanagloria de lavida” (1 Juan 2:16). Los valores del mundo
compiten con los valores cristianos. Los compromisos institucionales y personales estan
conformados de esta tensién dindmica: ddnde y cdmo invertimos el tiempo, el dinero y otros
recursos.

En la capacitacién ministerial, aparentemente es mas facil entender y aceptar las creencias
biblicas y expresarlas como valores ideales, que permitir que las mismas influyan
significativamente en los compromisos de la capacitacién. En algun lugar, entre las convicciones
y el disefio del programa de capacitacidn, hay una ruptura. Las convicciones biblicas se
confunden con las presiones sociales y culturales, y con las ambiciones

personales. Todo aquello que responde a un sentido de prestigio social y a

las normas y estdndares establecidos por las instituciones seculares esta

predeterminado. En su afan de obtener reconocimiento y estatus social,

muchos programas ministeriales se someten a normas académicas

seculares para adquirir prestigio y aprobacién. Esto raramente se logra sin sacrificar la integridad
del programa. Se emplean estandares y métodos que no favorecen el desarrollo del caracter
cristiano o las habilidades ministeriales, y que con frecuencia se los tratan de incluir como
resultados deseados del programa de capacitacion.

La buena capacitacién ministerial lucha con esta tensidn e intenta armonizar las creencias
fundamentales derivadas de una cosmovisién biblica con los compromisos expresados en los
programas de capacitacién ministerial. Los principios basados en estas creencias deben
definir y sustentar los valores que modelan la capacitacién. El viaje comienza con un intento
consciente de expresar convicciones cristianas mas profundas sobre la naturaleza del ser
humano y su propdsito. Luego una filosofia de educacién y capacitacién® puede expresarse
por medio de una serie de principios y normas que guien los compromisos en el disefio y
utilizacién de los programas de capacitacion.

Los principios biblicos y las ciencias sociales

El sistema de creencia de los cristianos evangélicos se basa principalmente en la revelacion
biblica. Los creyentes esperan que estas creencias estén respaldadas por la evidencia empirica.
En este sentido, la ciencia social correcta se basa en una comprensién biblica de la naturaleza
del hombre y el propdsito de Dios para él en la tierra. La experimentacidn cientifica
auténtica a menudo prueba que ciertos principios biblicos observados desde hace tiempo son
ciertos. Esta ciencia social es entonces Util para los cristianos. Sin embargo, los cientificos
sociales generalmente comienzan por la otra parte de la educacién: estudian a los
individuos y la sociedad, y sus teorias y principios derivan de las observaciones. Mucha de la

” o«

Se puede distinguir entre “formacién”, “capacitacién” y “educacién” y la correlacién con los sistemas de
o«

aprendizaje “informales”, “no formales” y “formales”. La palabra “capacitaciéon” se utiliza cominmente para
referirse a la preparacién ministerial por medio de sistemas educativos tanto no formales como formales.



Investigacidn cientifica social supone la ausencia de Dios; promueve teorias y principios
provenientes de cosmovisiones seculares, humanisticas y a menudo ateas, que sitdan al
hombre o la sociedad en el centro del universo. Debido a que las filosofias de la educacion
carecen de esta comprension biblica de la centralidad de Dios y sus propdsitos, no
pueden proporcionar los principios sobre los cuales se puedan basar los programas de
capacitaciéon ministerial.

Por ejemplo, en un discurso de bienvenida dirigido a los ingresantes de la prestigiosa
Universidad de Chicago’, John Mearsheimer expresé claramente los objetivos institucionales:
fomentar el pensamiento critico, expandir los horizontes intelectuales y fomentar la conciencia
de si mismo. Ademas aclard: “No es sélo nuestra principal obligacidn evitar la ensefianza de la
verdad, sino que también en esta universidad son pocos los esfuerzos que se haran para
brindar los principios morales. Esta es una institucion netamente amoral. Por cierto, diria lo
mismo de todas las otras universidades distinguidas en este pais (Estados Unidos).” En su
discurso, Mearsheimer parece mofarse de la intencién de Rockefeller, el patrocinador principal
de la universidad, quien al referirse a la creacion de la capilla, declaré explicitamente: “Asi
como el espiritu de lareligion deberia penetrar en la universidad y controlarla, este edificio que
la representa deberia ser la caracteristica central y dominante de la universidad. Por lo tanto,
declaramos que el ideal de la universidad esta guiado por el espiritu de la religién, todos sus
departamentos estan inspirados por el sentimiento religioso, y todo su trabajo esta dirigido a
los mds altos objetivos.” Obviamente, esto no es lo que ocurre en la educacién publica en la
mayor parte del mundo Occidental.

Dado que los capacitadores se esfuerzan por comprender cémo la cosmovisién determina las
practicas de capacitacién, analizaremos a continuacion tres metdaforas seculares de la
educacidn para luego presentar una metdfora util para la capacitacién ministerial.

Metaforas para la educacidn y lacapacitacion

El andlisis de la filosofia educativa parece girar en torno a la pregunta: “La educacidn,
¢Sirve primordialmente al individuo o a la sociedad?” ;Esta dirigida al estudiante y su
potencial, o a las necesidades de produccién de un orden social o nacional en particular? La
secuencia puede trazarse como una simple linea. Este debate generalmente influye en las
politicas nacionales en relacién a la oferta de la educacién clasica o vocacional.

C—— S cuencia de |a filosoffa educativa mE——————————

Al servicio del individuo: Al servicio de la humanidad: Al servicio de la sociedad:
Existencialismo Humanismo Utilitarismo

7 John Mearsheimer, “The Aims of Education Address” (Discurso sobre los objetivos de la educacién),
The University of Chicago Record, Volumen 32, Nimero 1 (Octubre 23,1997).



Para ayudarnos a comprender mejor este analisis y hacia dénde debemos dirigirnos como
capacitadores cristianos, las siguientes descripciones visuales elaboradas por el educador
Herbert M. Kliebard® constituyen un punto de partida ttil.

Metdfora de la produccién

El curriculo es el medio de produccidn y el estudiante es la materia prima que, bajo el
control de un técnico altamente
capacitado, serd transformada en un
producto acabado y util. El resultado del
proceso de produccién se diagrama
cuidadosamente y con anticipacion
conforme a rigurosas especificaciones de
disefio, y cuando ciertas formas de
produccién resultan ineficaces, se las
desecha y se utiliza otras mds eficientes.
Con mucho cuidado se procura que la
materia prima de una calidad o
composicién especial se utilice en el
sistema de produccién adecuado y
gue ninguna caracteristica
potencialmente util de la materia prima
sedesperdicie.

Esta metafora en particular se aplica a quienes poseen una vision utilitaria y consideran que la
educacidon debe estar al servicio de los fines sociales. Deriva sus supuestos fundamentales
de las ciencias del comportamiento. La capacitacién es un “sistema” en el cual el estudiante
pasa por un proceso con nuevos “contenidos” que le son impartidos en forma organizada
para formarlo y modelarlo de manera predecible. Este enfoque parece considerar a las
personas como ‘“materias primas”: maquinas bioldgicas que deben ser modeladas para una
utilidad funcional. En un sistema capitalista, la educacion y la capacitacion deben impartirse
con gran eficacia y al mds bajo costo posible a favor de la productividad y las ganancias. En
regimenes totalitarios, se entrena al pueblo para que satisfaga los propdsitos del gobierno. Este
enfoque, en el peor de los casos, minimiza el valor del individuo, sin considerar su utilidad para
un empleador o el estado.

Los cristianos tal vez rechacen esta filosofia
manipuladora y mecdnica; aunque hasta cierto punto, es destacar el valor de la
importante destacar el valor de la intencionalidad, la intencionalidad, la eficacia y la
eficaciay la calidad. Lo que se puede rescatar de esta calidad

metdfora es el deseo de que la capacitacion sea eficiente

y eficaz en la preparacion de las personas para un ministerio util. Sin embargo, esto no
puede ser arbitrario ni a expensas del potencial, sus dones, creatividad y caracteristicas
particulares.

Hasta cierto punto, es importante

® Herbert M. Kliebard, “Metaphorical Roots of Curriculum Design” (”Raices metafdricas del diseno
curricular”), Teachers College Record, 74, No. 3 (Febrero 1972), pp. 403-404 403-404.

La segunda metdfora de Kliebard es mas apropiada.
.



Metdfora del crecimiento

El curriculo es el jardin donde los
estudiantes crecerdn y desarrollardn al
mdximo su potencial bajo el cuidado de
un jardinero paciente y sabio. En el
jardin crecen plantas de diversas
variedades, pero el jardinero las atiende
segun las necesidades de cada una para que
todas florezcan. Este florecimiento
universal no seria posible si se descuidara a
alguna de las plantas. Todas son cuidadas
con mucho esmero, pero no se intenta, por
deseo o capricho del jardinero, desviar el
potencial inherente de cada una de ellas de
su propio desarrollo o metamorfosis.

Esta metdfora asume que los individuos son
simplemente una suma de potencial “bueno”
que debe desarrollarse por medio del
entrenamiento. Esto entra en conflicto con la
cosmovisién biblica que cree que la rebelidn
pecaminosa esta profundamente arraigada en el
corazdn del hombre. Si se desarrolla
simplemente el “potencial inherente” del
hombre se corre el riesgo de formar seres humanos egoistas y ensimismados, de poca utilidad
funcional para los demds. También parece suponer que los capacitadores no capacitan desde
un llamado o normas mas altas, sino que lo hacen imponiendo caprichosamente su
voluntad cuando en la formacién del aprendiz. Este tipo de razonamiento hace del desarrollo
humano un fin en si mismo y da lugar a una conducta arbitraria del aprendiz y una
manipulacién cambiante por parte del capacitador. Aparentemente, esta filosofia se basa en el
humanismo. No tiene en cuenta el problema del pecado y el egoismo, ni se considera otro
fin que no sea el hombre.

Se pueden rescatar ciertos aspectos positivos de este enfoque. En la Biblia también se utiliza la
imagen del “crecimiento”, por ejemplo cuando el apdstol Pablo dice que él“plantd” lo
que Apolos “regd” y que “Dios ha dado el crecimiento” (1 Corintios 3:6). En Efesios 4 se
recurre a laimagen de “crecer en todo en aquel que es la

cabeza, esto es, Cristo” como la meta del ministerio. Es facil La metdfora del "crecimiento”
establecer otras analogias como la plantacidn, quitar la maleza, se adecua a las imdgenes
regar, fertilizar y podar. Plantar: buscar el terreno propicio, biblicas si tenemos presente
desmalezar: extraer el pecado antes que esté fuera de control, que el desarrollo humano no
regar: un poco cada dia es mejor que inundar el terreno en un es un fin en si mismo.

dia, fertilizar: cuando y cuanto sea necesario (el suelo no puede

mantenerlo no almacenarlo), y podar: jduele! pero es lo que nos

ayuda a crecer auténticos, fuertes y fructiferos. Estas imagenes son utiles sélo si tenemos
presente que el desarrollo humano no es un fin en si mismo. La tercera metafora de
Kliebard se refiere al aspecto relacional y de las amistades.



Metdfora del viaje

El curriculo es la ruta por la que viagjan los estudiantes
bajo el liderazgo de un companero y guia experimentado.
Cada viajero serd afectado de manera distinta por el vigje,
dado que su efecto se debe, al menos, a las preferencias,
intereses, inteligencia y propdsito de cada uno y también a la
hoja de ruta. Esta variabilidad no sélo es inevitable, sino
también maravillosa y deseable. Por lo tanto, no se realiza
ninguin esfuerzo por anticipar el efecto exacto sobre el
vigjero, pero si se pone gran empeio en diagramar la ruta
para que el viaje sea lo mds enriquecedor, fascinantey
memorable posible.

Esta metafora evoca la imagen antigua de los peregrinos en una peregrinacion. Considera la
vida como un viaje en compafifa de amigos, mentores y guias. Una aventura nos espera en cada
esquina. El significado se encuentra en el viaje, y no en su propdsito o destino. Como aspecto
positivo, hay mucho para decir con respecto al verdadero compromiso con el viaje. La idea de
que el sentido esta en el viaje estd muy ligada a la filosofia existencialista. Aprovechar bien el
dia. Disfrutar intensamente del viaje ya que no existe otro propdsito en la vida.

Sin embargo, tal vez el mayor riesgo de esta filosofia sea que
los cristianos si creen que el viaje tiene un destino y que
ademas, lo que ocurre en ese viaje influye en el destino
alcanzado. Como humanos, es muy facil dejar que el viaje sea
guiado por las voces de los deseos humanos, la ambicién, el estatus, el materialismo y los
elementos mas basicos de la naturaleza humana. Inevitablemente, esto nos lleva a la
desesperacion. Si el destino del viaje no es conforme a los propdsitos de Dios, la vida se
convierte en algo distinto a lo que Dios habia planeado. La peregrinacién debe enriquecernos.
Debemosir acompafiados. Si bien estos son elementos Utiles de la metafora, esta
peregrinacidon debe ser guiada por una vision clara del destino.

Para los cristianos, el viaje si tiene
un destino.

Si no examinamos los supuestos subyacentes y la filosofia de la capacitacion, podremos llegar
areforzar actitudes erréneas durante la capacitacidn, y asi guiar a los aprendices a un destino
incierto. Se puede afirmar que el “cdmo” de la capacitacién es mds importante que el “qué”
porque el mayor contenido del “mensaje” radica en el método mismo.

El marco relacional de lacapacitacion

La capacitacidn siempre se construye a partir de un marco relacional preexistente. Este marco
es complejo porque los seres humanos somos producto de interacciones complejas. Los
programas de capacitacién integral tienen en cuenta la identidad del aprendiz, sus rolesy
relaciones. Estos elementos estan relacionados de manera significativa: la identidad de una
persona se expresa a través de los roles, que a su vez se expresan por medio de las relaciones y
funciones.

La identidad responde a la pregunta: “;Quién soy?” (El autor es un hombre de mediana edad,
caucdsico, miembro de una familia extensa, seguidor de Jesucristo, esposo de una sola
mujer y padre de cuatro nifios, ciudadano de dos paises, con residencia actual en un pueblo
pequefo en los Estados Unidos, miembro de una iglesia local, empleado de una agencia

cristiana internacional, cuenta con educacién universitaria, amigos, etc., etc.) La identidad es
1
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polifacética y se expresa por medio de muiltiplesroles.

Los roles responden a la pregunta: “;Qué se espera de mi?”’ Los roles son expectativas sociales
bastante predecibles que hacen que los demas y yo mismo sepamos quién soy y qué debo
hacer. Las expectativas en cuanto a los roles se expresan fundamentalmente por medio de las
relaciones interpersonales de unindividuo.

Las relaciones responden a la pregunta: “;De qué manera me relaciono con otras personas
y entidades en mi rol actual?” Son determinadas significativamente por las actitudesy
habilidades necesarias para un buen funcionamiento en relacién con la/s persona/s o entidades
con la que se relaciona el individuo.

Debido a que las relaciones estan principalmente modeladas por la actitud y las habilidades para
desempefiarse conforme a las expectativas, la capacitacién integral busca crear el ambiente
propicio para el desarrollo de estas dos areas intimamente relacionadas. Intenta acelerar el
crecimiento y la madurez en las relaciones esenciales por medio de la formacién de actitudes
correctas y el desarrollo de las habilidades personales.

Las actitudes son los bloques que forman el cardcter, y pueden ser interpretadas como
respuestas emocionales y espirituales apropiadas segtn las circunstancias de la vida y las
interacciones con los demds. El caracter es el efecto acumulativo de actitudes (buenas o
malas). El cardcter de una persona es la evidencia de su crecimiento espiritual y emocional. Para
los cristianos, este crecimiento implica crecer en la semejanza a Cristo y la madurez personal.

Las habilidades constituyen los bloques con los que se construye la competencia, que es la
destreza para realizar eficazmente las tareas y funciones. Las personas enfrentan sus funciones
segun una diversidad de predisposiciones naturales definidas por su personalidad y
constitucién fisica. Por ejemplo, todos los adultos han alcanzado cierto nivel de destreza en la
comunicacién basica, pero la mayoria de ellos no son oradores competentes y no todos
cuentan con una predisposicién natural para ello. De hecho, la mayoria de las personas temen
hablar en publico. Existen programas que pueden ayudar a desarrollar habilidades para hablar
en publico, si esa habilidad es necesaria para cumplir con uno o mas roles. Si bien no todos
seran oradores extraordinarios, si podradn ser oradores competentes.

Una matriz relacional

La capacitacién ministerial consiste en ayudar a las
Relaciones personas a que fortalezcan y maduren en sus relaciones
con los demas y con las entidades a las que sirven.




El deseo fundamental de los seres humanos es relacionarse consigo mismo.
Tener una imagen “buena” o “sana’” de uno mismo es importante para el
crecimiento y la satisfaccion personal. En el diagrama, esto se expresa por
medio del tronco de una cruz.

De crucial importancia para esta primera relacién “interior” son
las relaciones intimas, generalmente con la familia y amigos

: cercanos. Estas fuentes nos alimentan y ayudan a nuestro
Queridos crecimiento personal. En el diagrama, esto se representa con el
brazo izquierdo de Ia

Seres

Las relaciones externas son todo lo demas: la comunidad social, el
Otros lugar de trabajo, los clubes, las entidades gubernamentales, etc.
Amigos Esto se expresa en el diagrama por medio del brazo derecho de la

cruz.

Todas las personas se desenvuelven dentro de estas tres dreas de relacién, pero no todas
funcionan en base a la cuarta y mas importante: la relacién con Dios. Esta es larelacién que lo
cambia todo. Que regula y controla qué hacemos en la capacitacidon y cémo lo hacemos.
Define nuestros objetivos y estandares, nuestros supuestos y compromisos.

Relaciones




¢Para quién es el servicio de la capacitaciéncristiana?

La mayor parte de la discusidn sobre la filosofia educativa y de la capacitacidon parece girar en
torno a la interaccion entre los individuos y su contribucién a la sociedad. Los regimenes
socialistas y totalitarios utilizan la educacién para cumplir con sus propdsitos sociales. Las
sociedades democraticas tienden a inclinarse a las filosofias existencialistas y humanisticas que
se enfocan mds en el desarrollo del individuo como un fin en si mismo.

Nuestro analisis ha demostrado que el elemento que falta en la mayoria de las filosofias
educativas mds reconocidas es Dios y sus propdsitos. Una filosofia cristiana comienza con Dios.
Una filosofia educativa y de capacitacién centrada en Dios apunta intencionalmente a
aquello que Dios quiere lograr en su pueblo y a través del mismo. En términos mas simples, esta
centrada en formar personas que amen a Dios y confien en El, que amen a los otros como a si
mismos, y que sirvan a la misién de Dios de extender su reino soberano a todas las naciones.
Aqui aparece la metdafora biblica del “siervo”. Los siervos prestan servicio a su Amo por medio
de roles especificos y funciones. En las Escrituras, las metaforas que muestran el rol del siervo
incluyen las del “pastor”, del “campesino”, del “atleta”, del “mayordomo” y la del “soldado”.
Para desempefiarse eficazmente en estas dreas se necesita una capacitacion que desarrolle
ciertas habilidades y cualidades especificas del caracter. Cada rol del siervo requiere de
distinto tipo de preparacién conceptual y material.

La capacitacién intencional incrementa en gran medida la disponibilidad y el uso eficaz de dicha
preparacion. De esta manera, una filosofia cristiana de capacitacién considera que su objetivo
primordial es formar siervos de Dios: capacitar y preparar al pueblo de Dios para que se
comprometa profundamente con su “culto racional” (Romanos 12:1, Reina-Valera 1960). El
medio es un proceso de transformacién para el cual es necesario resistir a la conformidad con
las actitudes y estandares del mundo, buscando ser lleno del Espiritu y generar un pensamiento,
actitudes y comportamientos correctos. Esto da como resultado un estilo de vida centrado en
el Reino de Dios y con propdsito en el servicio. El resultado es un “sacrificio vivo”, que es
santo, agradable y aceptable ante Dios para su servicio.

Secuencia de la filosofia educativa

Al servicio de Dios

Al servicio del individuo: Al servicio de la humanidad: Al servicio de la sociedad:
Existencialismo Humanismo Utilitarismo



Metafora para la capacitaciéon ministerial

Hemos examinado tres metdforas de la educacion que reflejan cosmovisiones existencialistas,
humanisticas y utilitarias. Continuando con el formato de Kliebard, sugerimos la siguiente
metafora que refleja una cosmovisidn cristiana:

Metdfora del servicio

El curriculo es el proceso por medio del cual aquellos que prometen lealtad a Cristo, se
convierten en siervos utiles para su servicio. El proceso depende de siervos
experimentados que estdn a cargo de la capacitacion de sus companeros servidores, y utilizan
una variedad de medios, métodos y contextos para lograrlo. Estos guias mentores
reconocen el designio de Dios en la vocacion, personalidad, habilidades, dones e intereses de
cada individuo y trabajan conforme a ese propdsito para formar aprendices que cumplan los
roles y funciones especificos en la obra de Dios. Los aprendices aprenden y crecen juntos al
obedecer las instrucciones para sus vidas que reciben del Maestro, y al ser diligentes en
desarrollar sus dones vocacionales y habilidades. Instruccidn, disciplina, interaccién con
companeros servidores, experiencias de vida y mucha prdctica es lo que se utiliza para
lograr el desarrollo del cardcter y la competencia en el servicio. La meta es crecer en la
semejanza al Maestro y servirle bien. Los mentores capacitadores saben que estdn
conduciendo bien el proceso de formacién de siervos de Dios cuando sus aprendices se
convierten en personas maduras, llenas de gracia, que prestan servicio eficaz a Dios.
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Diez principios de la capacitacionintegral

Dentro de esta metafora encontramos algunos conceptos clave que pueden ser examinados
segun las normas elevadas de la cosmovision biblica. Existen al menos diez principios
correspondientes que presentamos a continuacion:

10.

La meta del proceso curricular es motivar y ayudar a los creyentes a crecer en la
semejanza a Cristo, e incrementar su eficacia en el servicio a El y sus propdsitos.

El programa de capacitacion incluye un proceso integrado, intencional y culturalmente
adecuado que contribuye a la salud y el crecimiento en cada area de la vida.

El proceso de capacitacion comprende y emplea una gran diversidad de métodos,
medios y contextos en funcién del estilo de aprendizaje de los alumnos y del logro de
los resultados del aprendizaje.

Los resultados de aprendizaje incluyen habilidades especificas, actitudes y la
comprensidn necesaria para la competencia en la vida y en el ministerio.

Los capacitadores y los aprendices asumen una responsabilidad mutua por los
resultados de aprendizaje.

Los entrenadores son mentores (comparieros servidores comprometidos
personalmente con el crecimiento del alumno) que guian el proceso de capacitacion
basados en su experiencia, autoridad moral y competencia para realizarlo.

Dios tiene un unico designio para cada individuo (un llamado, un don,
personalidad, inteligencia, etc.) que los aprendices, capacitadores y otros percibeny
ayudan a desarrollar.

El aprendizaje ocurre en comunidad y depende de igual manera de lainteraccién con los
demds aprendices, con el contexto de aprendizaje (entornos, situaciones, relaciones,
etc.) y con laintroduccién de nuevos conceptos por parte de los mentores, maestros y
guias.

El conocimiento no es un objetivo en si mismo, pero en combinacién con la
obediencia y la practica diligente, llevara a la comprensién, madurez y
competencia.

El programa de capacitacidn y las habilidades de los mentores capacitadores se evaltan
por la fidelidad y los logros de los aprendices en cada drea de sus vidas y ministerios.

Un Modelo para la capacitacion ministerial

La lista presentada anteriormente brinda las bases para desarrollar un modelo de ministerio
basado en los conceptos y principios de una cosmovisién biblica sélida. Debido a que el
objetivo del entrenamiento es formar gente eficaz para un servicio eficaz, los dos
aspectos de este objetivo no deben separarse. El ministerio eficaz es resultado de una vida
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eficaz. La capacitacion que intenta poner énfasis
equilibrado en la formacidn del cardcter de una persona,
sus conocimientos y habilidades, es considerada
capacitacién ministerial “integral”.

El ministerio eficaz es resultado de
una vida eficaz.

El objetivo de la capacitacidn es crecer en el servicio al Sefior. El crecimiento es una
caracteristica inherente a los seres humanos. Dios los disefi¢ para que crezcan. Sin
embargo, los programas de capacitacidon no pueden causar el crecimiento, sélo pueden
establecer el entorno y las condiciones para crecer. A cada adulto se le confiere ante todo la
responsabilidad de crecer. Si bien los entrenadores ayudan a los estudiantes a entender su
responsabilidad, guian su aprendizaje y establecen las condiciones de crecimiento, es Dios
quien causa el crecimiento.

~ v El objetivo de la
. capacitacion es crecer en
el servicio al Serior.

Todos estan motivados hasta cierto punto a crecer, aun cuando esa motivacion surge
indirectamente de una necesidad sentida. Biolégicamente, un nifio puede no ‘“querer
crecer”, pero el hambre lo motivara a comer y esto dard lugar al crecimiento natural. En este
caso, el hambre motiva la accién que cumple una de las condiciones del crecimiento. También
es inherente a los seres humanos el crecimiento espiritual y emocional, aunque no siempre
sucedan. (De hecho, el crecimiento espiritual no es posible sin un nacimiento espiritual.)
El hambre espiritual y emocional motiva a una persona a que alimente estas partes de su
ser. Existen otros factores motivadores, como por ejemplo el deseo de hacer las cosas
bien. La disciplina y la practica son esenciales para crecer en muchas dreas, no sdlo en la
comprension. En todas estas dreas existe una responsabilidad compartida para el crecimiento
entre los capacitadores (padres, autoridades, maestros, entrenadores, etc.) eindividuos.

El crecimiento humano sucede a través de una interaccion compleja entre informacion y accidn,
y el contexto en el que estas ocurren. Se logra un crecimiento acelerado cuando se brinda
informacién adecuada de maneras significativas, en el momento oportuno y en entornos que
favorecen el crecimiento (efecto invernadero. Los programas de capacitacion integral buscan
alcanzar esto de manera equilibrada.

1 ——
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La capacitacién es una ciencia. Se brinda informacién relevante en dosis medidas y
secuencias, en el momento oportuno, utilizando técnicas y métodos de aprendizaje
apropiados en el mejor entorno de aprendizaje posible. Pero la capacitacién también es un arte
que considera que no todo el aprendizaje puede ser programado y no todos los aprendices son
iguales. La buena capacitacidn requiere de capacitadores hdbiles y expertos.

Cuando se adoptan los principios subyacentes de la
capacitacién ministerial integral, se los puede aplicar hasta
cierto punto a casi todos los programas de capacitacion. La
capacitacién debe estar dirigida a la persona en su totalidad,
aun cuando esté organizada en distintas partes, como por
ejemplo cuando se centra en el desarrollo de una habilidad
especifica. Una persona preparada que no tenga la madurez
para desempenar en un rol o que no viva de manera honrada,
sdlo serd un obstaculo paralos propdsitos de Dios y destruird
el propdsito de la capacitaciéon ministerial. Una persona piadosa que es incompetente en areas
moralmente “neutras” como las relaciones interpersonales, las comunicaciones, la capacidad
de adaptarse o contextualizarse, etc., puede también ser ineficaz en su servicio a Dios. La
capacitacién integral considera que estos tres elementos (santidad personal, madurez y
habilidades) son indispensables para servir bien a Dios. Los siervos deben ser “santos” y
“agradables” en su servicio a Dios (Romanos 12:1).

;De qué manera usted
puede lograr (o ha
logrado) fomentar la
responsabilidad de los
estudiantes para la
capacitacion en su
programa:

La capacitacion
ministerial integral
se lleva a cabo de tal
modo que vincula los
diversos aspectos

de la vida de una
persona. Esto sélo
se puede lograr por
medio de una
comunidad dindmica
y no simplemente
por la transferencia
de informacién o el
desarrollo
intelectual, por
valiosos que sean
estos aspectos. El
Sefior Jesus formd
una comunidad de
aprendices y empled
el didlogo, la
experienciay la
reflexién para transformar sus actitudes. Utilizé los “momentos de aprendizaje” de manera
excelente. Les enseid cdmo ministrar, demostrando primero las habilidades que debian
desarrollar y luego envidndolos a practicarlas. Los ayudé a evaluar las experiencias por medio
delareflexién y el didlogo. Sabia que un discipulo no seria mejor que su maestro y que debia
modelar las vidas y el ministerio en todos sus aspectos si deseaba que ellos practicaran lo que
les ensefiaba.

1 ——
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¢Es este modelo demasiado elevado para nuestros capacitadores y programas de capacitacion?
Quizas... La vida parece estar llena de muchas concesiones en las que cedemos a favor de
los aspectos practicos. Aun asi, si la capacitacidn ministerial no estd basada sélidamente en
la cosmovisidn biblica, no cumplird con el propésito por el cual se ofrece. Los diez principios
biblicos de la capacitacién ministerial integral se basan en una cosmovisidn cristiana. Su
aplicacién debe permitir que los capacitadores tengan la oportunidad de modificar o
incorporar aspectos de la capacitacién integral a sus programas de capacitacidon a fin de
formar siervos que verdaderamente rindan servicio a su Amo.

Conclusion

Al examinar los enfoques seculares de la educacién se puede advertir que no tienen en cuenta
a Dios. No es de sorprender que la capacitacién ministerial basada en estos modelos
frecuentemente no desarrolle personas eficaces para un servicio ministerial eficaz. Un
programa de capacitacion ministerial completo requiere una base biblica sdlida. La
metafora mdas apropiada para guiar el desarrollo de la capacitacién es la metafora del
servicio. El servicio estd presente en muchos roles y ministerios, pero es el marco
fundamental para el aprendiz, el capacitador y el disefio de capacitacién. De la metafora del
servicio se pueden derivar principios para guiar el desarrollo de la capacitacidn. La aplicacién de
esta metafora y sus principios puede ayudar a los capacitadores a disefiar un entrenamiento
que desarrolle el caracter piadoso y la competencia en el ministerio en actitud de adoracidn
que glorifique a Dios.

"Brynjolfson, R., Lewis, J. (2006). Disefio y evaluacién de la capacitacién ministerial integral, World
Evangelical Alliance, Pasedena: William Carey Library.
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Capitulo 3

Hacia una comprensidn de la capacitacion ministerial integral

Rob Brynjolfson

Objetivos del capitulo:
Este capitulo estd disefiado para ayudarle:

1. Valorar la teoria educativa integral y su importancia en el disefio de una capacitacion
eficaz.

2. Comprender por qué y cdmo la capacitacion integral se ocupa del crecimiento del
caracter, las habilidades y el conocimiento.

3. Familiarizarse con las triadas educativas y su relaciéon con el disefio de una
capacitacién equilibrada.

El puente antiguo que cruza un rio muy ancho, ya no podia
sostener el peso del trafico que pasaba por el. Construir un
arco nuevo seria imposible debido al costo, la solucién mas
sabia parecia ser construir otro un carril. Sin embargo, agregar
un carril a un puente ya terminado demandaria una
reestructuracion completa y un reforzamiento de los arcos,
columnas y vigas. Era necesario modificar todo el puente
para agregar el carril adicional. La Iégica prevalece: seria muy
peligroso agregar directamente un carril adicional, sin tener
en cuenta la fatiga y sobrecarga que esto ocasionaria a todo el puente

En situaciones en que los obreros cristianos, especialmente los misioneros, se encuentren
uniendo culturas e incorporando el componente “transcultural” a su descripcién de trabajo
ministerial, lo aconsejable es encontrar una capacitacidn ministerial que se ocupe de la persona en
su totalidad. Incluir aspectos transculturales al ministerio no sélo requiere nuevos conocimientos
antes de involucrarse en un nuevo contexto; los aspectos transculturales inciden en muchas
areas en la vida de los misioneros, incluyendo su cardcter, sus destrezas, y su interpretacion y
transferencia de conocimientos. Por lo tanto, la capacitacidn aislada, que no tiene en cuentaala
persona en su totalidad, pone innecesariamente en riesgo al individuo y al proyecto.

La capacitacién de la persona en su totalidad, o capacitacion ministerial integral, se ocupa de
las necesidades de capacitacion de la persona en su totalidad. Es el entrenamiento que se enfoca
en quién es la persona (cuerpo, alma y espiritu), lo que debe ser capaz de realizar, y el
conocimiento que necesita para lograr un desarrollo eficaz de la persona y de las habilidades. Es
un enfoque desafiante, pero que cosecha los beneficios deseados no sdlo en la vida del obrero
cristiano vocacional, sino también en quienes tienen gran interés en el éxito del obrero; es
decir, las partes interesadas (las iglesias y agencias que se benefician de los servicios que
prestan estos obreros y aquellos que han invertido en su trabajo ministerial).



El impacto de la capacitacion ministerial integral

Adema3s de saber intuitivamente que la capacitacién ministerial integral es el enfoque correcto,
existen razones de la vida real por las que las agencias e iglesias enviadoras deberian requerir una
capacitacién holistica, particularmente con respecto a sus candidatos a misioneros. Si bien la
naturaleza del cambio transcultural que vive el misionero es diferente de los factores de estrés
que afectan a otros tipos de ministros de iglesia, el estudio del éxito del misionero en cuanto a su
capacitacién puede proporcionar nuevos conocimientos en todas las dreas de la capacitacién
ministerial.

La evidencia demuestra claramente los beneficios adicionales de la capacitacion ministerial integral
en cuanto a la desarrollo de la resistencia y efectividad del misionero. Por ejemplo, el primer
proyecto de investigacion sobre la desercién misionera (ReMAP | por sus siglas en inglés:

“Reducing Missionary Attrition Project”), publicado en Demasiado valioso para que se pierda,9
indica que la capacitaciéon ministerial que incluye principios holisticos es uno de los tres factores
que contribuyen a reducir la desercién de los misioneros de carrera (salida prematura del campo
misionero).

El proyecto ReMAP Il se concentra en los motivos por los que los misioneros deciden continuar
como misioneros de carrera. Detlef Bloecher elaboré un pre muestreo del andlisis de las razones
relacionadas con la capacitacion ministerial por las que los misioneros permanecen en el
campo, para demostrar la correlacidn entre el entrenamiento significativo previo a la entrada

campo y la longevidad del misionero.'© Este estudio refleja una mejoria importante en la retencidn
misionera con respecto a la duracién de la capacitacién en general.

¢De qué manera la capacitacion ministerial integral contribuye a las razones por las cuales los
misioneros permanecen en el campo? ;:De qué manera la falta de capacitaciéon ministerial integral
contribuye a que los misioneros abandonen el campo tempranamente? En primer lugar, uno debe
comprender los factores por los cuales los misioneros regresan prematuramente del campo. En el
primer estudio sobre la desercién (ReMAP 1), la “capacitacién inadecuada” figura primera entre
26 razones de abandono del servicio misionero. Entre los paises de envio tradicionales esta

aparece en el puesto 20, pero entre los nuevos paises de envio figura en el puesto 9. " pareciera
que los nuevos paises de envio perciben una mayor necesidad de capacitacién adecuada. Sin
embargo, Bill Taylor arriba a una conclusién distinta luego de un andlisis detallado:

Tal vez una manera mejor de tratar el tema de la capacitacién seria concentrarnos en las cinco
causas principales de desercidn "previsible" en los paises de envio tradicionales, y darnos cuenta
de que estas causas estdn relacionadas ante todo con temas del cardcter y relaciones
interpersonales. Entonces, nos podemos preguntar: ;De qué maneras nuestro entrenamiento formal

y no formal capacita misioneros en estas dos dimensiones cruciales?™

William D. Taylor, Editor, Demasiado valioso para que se pierda, (Pasadena: William Carey Library,1997).
' Detlef Bloecher. “Missionary Training Makes Mlissionaries Resilient — Lessons fromReMAP II”
(http://[www.wearesources.org, ReMAP | & Il Articles and Files, cited 18 December, 2003), pp. 4-5
11 Peter Brierley, “The ReMAP Research Report”, Demasiado valiosos para que se pierda, William Taylor, Edit


http://www.wearesources.org/

Estas dos dimensiones cruciales (el caracter y las relaciones) no son faciles de ensefiar. La

formacién del cardcter y actitudes es una tarea dificil de alcanzar en el contexto adlico. La
capacitaciéon ministerial integral se ocupa de las necesidades de la persona en su totalidad y por
lo tanto, procura desarrollar el crecimiento en estas “dimensiones cruciales.” Este sentir hace eco
entre los capacitadotes de misioneros en general. En 2003, durante la consulta realizada por la
Red de Capacitacion Misionera Internacional en Canadad, capacitadores consultores de todas partes
del mundo expresaron su preocupacion por encontrar mejores métodos que apunten a la
necesidad de la formacién del caracter.

Capacitar para laresistencia

El lado oscuro de la desercién misionera es el gasto enorme que
representa para el proyecto misionero. Las corporaciones
multinacionales calculan que la pérdida financiera ocasionada por el
personal de nivel medio que retorna tempranamente y sin éxito de
trabajos asignados en el extranjero es de cientos de miles de
ddlares por persona. Se tienen en cuenta los costos de capacitacidn,
instalaciéon, mudanzas internacionales, acomodamiento y luego, la
transferencia y la reentrenamiento del personal de reemplazo.
Podemos esperar que los costos para el proyecto misionero no sean
tan altos con respecto a los salarios de los misioneros, pero aun
si fueran un cincuenta por ciento, nuestros gastos en la desercidén
misionera alcanzarian millones de délares por afo.

Mas significativamente, lo que nos preocupa es la pérdida humana, que como expresa Bill Taylor

es “abrumadora e incalculable.”'3 El problema del retorno anticipado es su creciente impacto. El
individuo sufre y tal vez nunca se recupere de la desilusién del fracaso. Abunda la evidencia
anecddtica en cuanto las dificultades que encuentran los misioneros al retornar y reorganizar sus
vidas para volver a ser obreros eficaces en su tierra natal. Las iglesias se convierten en victimas
de estos problemas de desercién severa, y se encuentran a si mismas invirtiendo en consejeros y
recursos para las vidas de los misioneros que han fallado. El peor impacto, desafortunadamente, es
la pérdida potencial de visién misionera en la vida de otros individuos o en la iglesia local. El pastor a
cargo de las misiones de una iglesia numerosa expresd recientemente su compromiso con las
misiones de corto plazo y desaprobd el envio de misioneros de carrera debido a experiencias
recientes que tuvo la iglesia con tres familias que volvieron del campo. En lugar de evaluar y tratar
de mejorar la capacitacién previa al campo que ellos solicitaron, opté por “tirar la toalla.”

Capacitar para la eficacia

Cuando se considera la importancia de la capacitaciéon ministerial integral, la desercién o retencién
es s6lo una parte de la eduacién. De nada sirve incrementar la longevidad de obreros ineficaces.
La capacitacién ministerial integral busca aumentar la eficacia de los obreros transculturales,
brinddndoles las habilidades y cualidades del cardcter que son esenciales

12 William Taylor, Demasiado valioso para que se pierda, William Taylor, Editor, (Pasadena: William Carey Library, 1997),
p.13.
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para el éxito en el campo. Demostrar efectividad en el campo
no es una tarea facil. En primer lugar, ;cdmo se puede definir
la eficacia? La longevidad no es un fin en si mismo. A veces,
las personas con las que es mas dificil la congeniar, son las
que permanecen en el campo mas tiempo que sus consiervos;
y esta longevidad contribuye al problema de la desercién.
Ademas, la longevidad no implica una adaptacion apropiada
0 una buena adquisicién del idioma. La eficacia debe
mostrar éxito en la adaptacién cultural y adquisicion del
idioma, en las relaciones interpersonales y habilidades de
comunicacidn, en la resolucién de conflictos y en la
transferencia de talentos y habilidades ministeriales a un
contexto cultural nuevo.

La eficacia implica el éxito en:

e Laadaptacion cultural y
adquisicion del idioma.

e Lasrelaciones
interpersonales y habilidades
de comunicacion

e Laresolucion de conflictos.

e Transferencia de talentos y
habilidades ministeriales al
contexto cultural nuevo.

La capacitacién ministerial integral considera a la persona en su totalidad

La capacitacién ministerial integral es definida como el entrenamiento que considera quién es
la persona, lo que debe ser capaz de realizar, y el conocimiento que necesita para lograr un
desarrollo eficaz de la persona y de las habilidades. El cuerpo, el alma y el espiritu son de suma
importancia. La capacitacion integral provee intervenciones de aprendizaje para desarrollar la
comprension, las habilidades y cualidades consideradas esenciales para un servicio eficaz en el
extranjero, por medio del uso de diferentes contextos y metodologias.

Durante la consulta en Canad3, en el afio 2003, la Red Internacional de Capacitacién Misionera
se reunid y traté los valores fundamentales y necesidades

actuales de la capacitacién misionera en el mundo. El drea del El proceso para desarrollar un
desarrollo del caracter continta siendo el aspecto mas programa de capacitacién ministerial
importante para una capacitacion misionera exitosa. La es:

capacitacién ministerial integral reconoce la importancia de esta *  Trabajar conjuntamente con otros
drea en particular junto con el desarrollo de las habilidades lideres.

transculturales y el conocimiento necesarios. La capacitacion ° Elaborar una descripcion de qué
holistica busca lograr el crecimiento en cada aspecto de la vida del deberia ser, hacery saber un

misionero o ministro eficiente.

= Disenar objetivos y experiencias
de aprendizaje.

*  Evaluar constantemente la
capacitacion con respecto al
resultado esperado.

aprendiz, poniendo particular atencién en los temas que se sabe
impiden la eficacia en el campo misionero.

Existe un proceso para desarrollar la capacitacidn ministerial
integral. En primer lugar, se identifican las necesidades de
capacitacion determinando cémo deberia ser un misionero o
ministro capacitado: qué deberia ser, hacer y saber. Comienza con
la meta en mente, y se desarrolla a través de un proceso de
consenso entre la iglesia enviadora, la agencia y el campo vy, si
es posible, la iglesia nacional. Los objetivos de aprendizaje es lo
que los capacitadores llaman el perfil de resultados: es como un inventario de fotografias
instantdneas del misionero ideal en las diferentes etapas de su desarrollo. Todas las actividades y
objetivos de aprendizaje se desprenderdn de este perfil. Todo objetivo o actividad especifica de
aprendizaje podrd apuntar al resultado que se espera alcanzar. Un programa de evaluacion
planificado para medir el entrenamiento a la luz de los resultados esperados completa y mejora el
proceso.
|
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Frecuentemente, a los resultados se los denomina competencias. Los capacitadores medirdn el
desarrollo de las habilidades por medio de la calificacién de las competencias de habilidades. Sin
embargo, la capacitacion ministerial integral busca producir crecimiento en cada area que lo
necesite. Por lo tanto, los misioneros deben desarrollar sus competencias transculturales pero
también, deben crecer en las cualidades del cardcter y actitudes.

La capacitacién ministerial integral enfatiza las habilidades y la formacién del caracter
Los programas de capacitacion basados en los resultados identifican las cualidades del caracter o
actitudes, las habilidades y el conocimiento requerido para que un misionero resulte eficiente. A

estas tres dreas de énfasis se les llama la triada de la capacitacidn, y generalmente, se las describe
metafdricamente como el corazdén, las manos y la cabeza.

-

_Armacic’m espiritual

y del caracter

Figura 3.1: Las tres areas de la capacitacion

La pregunta sobre cdmo capacitar holisticamente a un misionero depende del compromiso al
trabajar en cada una de estas tres areas. En los modelos educativos tradicionales el énfasis
radica en la adquisicion de conocimiento o comprensidon. La palabra “educacién” evoca la
imagen de incémodos pupitres en fila, pizarras blancas o negras detras del escritorio desordenado
del maestro, bibliotecas polvorientas y alfombras gastadas, pilas de libros que ruegan que un
curioso les saque el polvo de las tapas, y métodos educativos asociados con estas cosas o
lugares. De hecho, nuestro aprendizaje académico se concentra primariamente en la obtencién de
ciertos resultados como la adquisicidn de conocimientos o comprensidn, y facilita el desarrollo de
habilidades como el andlisis critico y la investigacion. La capacitacion ministerial integral no
es antiacadémica, pero si intenta corregir la dependencia excesiva de la capacitacion
intelectual.

El crecimiento del caracter

Sin ignorar la cabeza, pero reconociendo la importancia del corazén y las manos, la

capacitacidn ministerial integral destina mas recursos de capacitacidn para las habilidades

necesarias y el crecimiento del caracter. La esencia del liderazgo biblico siempre ha puesto un

. ________________________________________________________________________________|
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énfasis especial en la importancia del caracter y la formacién espiritual como requisitos para el
ministerio. Observe la siguiente lista de caracteristicas que los ancianos y didconos debian tener
para servir en la iglesia del Nuevo Testamento. Tomado de 1 Timoteo 3:1-15 y Tito 1:5-9.

Requisitos para el liderazgo (ancianos y diaconos)
1 Timoteo 3:1-15 y Tito 1:5-9 (adaptado de Reina-Valera1960)

Sin reproche (irreprensible) (1 Ti. 3:2; Tit. 1:6)

Marido de una sola mujer (1 Ti. 3:2; Tit. 1:6)

Prudente (1Ti. 3:2)

Sobrio (Tit. 1:8)

Hospedador (1 Ti. 3:2; Tit. 1:8)

Apto para ensefar (1Ti. 3:2)

No dado al vino (1 Ti. 3:3; Tit. 1:7)

No violento, sino amable (1 Ti. 3:3)

. No pendenciero (1Ti. 3:3)

10. No avaro (1Ti. 3:3)

11. Que gobierne bien su casa, que tenga a sus hijos en sujecién con toda honestidad (1
Ti. 3:4; Tit. 1:6)

12. No un nedfito (1Ti. 3:6)

13. Que tenga buen testimonio de los de afuera (1Ti. 3:7)

14. Honesto (1Ti. 3:8)

15. Sin doblez (1Ti. 3:8)

16. No codicioso de ganancias deshonestas (1 Ti. 3:8; Tit. 1:7)
17. Que tenga hijos creyentes (Tit. 1:6)

18. Retenedor de la palabra fiel (Tit. 1:9)

19. Que pueda exhortar a otros con sana ensefianza (Tit. 1:9)
20. Que pueda convencer a los que contradicen (con sana ensefianza) (Tit. 1:9)
21. No soberbio (Tit. 1:7)

22. Noiracundo (Tit. 1:7)

23. Amante de lo bueno (Tit. 1:8)

24. Justo (Tit. 1:8)

25. Duefio de si mismo (Tit. 1:8)

CORCORSINORCIRINCORIO N

En esta lista hay cuatro caracteristicas que no estan relacionadas con las cualidades del caracter o
actitudes porque son habilidades ministeriales. Estas habilidades pueden ser desarrolladas y no
describen quién es una persona, sino qué puede hacer. De esta lista podemos extraer cuatro
habilidades ministeriales que menciona el Apéstol Pablo. Estas son:

o Apto para ensefiar (1 Ti. 3:2)

e Que gobierne bien su casa (1 Ti. 3:4; Tit. 1:6)

e Que pueda exhortar con sana ensefianza (Tit. 1:9)

e Que pueda convencer a los que contradicen (Tit. 1:9)

El liderazgo biblico estad fundado sobre un fuerte compromiso de formar el caracter y las cualidades



espirituales y de desarrollar habilidades ministeriales, y no sobre un mero entendimiento de las
Escrituras o de la teologia. Si el liderazgo biblico estd basado enla formacién del caracter y
cualidades espirituales que se necesitan, entonces, ;cuanto mas necesitara el misionero que
busca un ministerio mas desafiante que liderar su propia cultura? Los perfiles del misionero que
revelan las necesidades de capacitacién de los misioneros muestran frecuentemente el
significado critico de la formacién del cardcter para un servicio eficaz.

La uUnica manera de que estas dreas de necesidad critica sean consideradas en los objetivos de
la capacitacién es sacrificando otros resultados de capacitacién, bien intencionados pero menos
urgentes. Cuando un obrero emprende su carrera, lo mas importante es que sea maduro
espiritualmente, que refleje cualidades de cardcter y actitudes que posibiliten afios de
crecimiento y desarrollo continuos. Al comienzo de la carrera misionera es mucho mas necesario
poseer un buen caracter cristiano, humildad y una actitud de aprendizaje que tener posturas
teoldgicas perfeccionadas y conocimiento filosdfico.

Desarrollo de habilidades

De manera similar, el nuevo misionero necesita urgentemente habilidades para adaptarse a la otra
cultura y para aprender el idioma. Las habilidades que necesita un obrero en el exterior son
indispensables para una adaptacion rdpida y eficacia a largo plazo. Esto es mucho mds necesario
que un titulo profesional o académico.

Conocimiento y comprension

No obstante, el conocimiento es instrumental en la adquisicidn de las habilidades ministeriales o
en el crecimiento del cardcter. Una persona necesita desarrollar cierto nivel de conocimientos
para ser experto en las habilidades e incluso para crecer en las otras veintidds cualidades
espirituales y del cardcter. Uno no puede ensefiar algo sin comprenderlo o “exhortar a otros
con sana ensefianza” (Tito 1:9) sin ella. Es muy importante esta cuestidn implicita sobre el
desarrollo de una comprensién adecuada por parte de los lideres. Una comprensidn tedrica previa
mejora la practica de las habilidades. De la misma manera, la conciencia y posterior comprensidén
son necesarias para que un aprendiz comience a modelar la cualidad o actitud deseada. La cualidad
dela humildad o la actitud de aprender necesitan ser ensefiadas, luego modeladas y
practicadas antes de ser aprehendidas.

Tres areas de la educacion

Los tres enfoques o dreas de la educacién son formal, informal y no formal. Aunque
reconozcamos facilmente la educacién formal con sus estructuras e iconos familiares, tales como
el sistema escolar de grados, las aulas, el personal, la curricula y los recursos de aprendizaje, es
importante mencionar otras caracteristicas de la educacién formal. Por ejemplo, la educacién
formal es jerdrquica o graduada, y beneficia a lasociedad en su refuerzo de los valores y
tradiciones culturales. Generalmente se la define como aprendizaje intencional, que cuenta con
personal y cuerpo docente, que es financiada y planificada (generalmente conduce a un diploma).



Figura 3:2: Las tres areas de la educacion

La educacién no formal tiende a ser menos dependiente de las estructuras, y el avance se
determina con frecuencia por las competencias y no por la evaluacién del conocimiento.
También es intencional, cuenta con personal, es financiada y se puede medir (aunque
frecuentemente se otorgan certificados). Mucho del desarrollo profesional que ocurre en los
lugares de trabajo es educacién no formal. Este tipo de educacién no cuenta con la misma
capacidad de reforzar los valores o tradiciones. Es mas flexible y por naturaleza, mas accesible.

En la educacién informal es donde ocurre la mayor parte del aprendizaje. Aunque por lo general no
lo reconocemos, la educacién informal es la responsable de la mayor parte del aprendizaje que
adquirimos a lo largo de la vida. A veces se la llama socializacién, y nuestras familias y amigos son
los maestros que tienen mayor impacto en nuestras vidas. Por medio de este tipo de este
aprendizaje es como adquirimos nuestra lengua materna. Crecemos en nuestra cultura gracias a
la educacidén informal. Por medio de ella aprendemos modales para sentarnos a la mesa. Por
definicidn, esta educacién no cuenta con personal, no es planificada, intencional ni financiada.
Por naturaleza, es espontdnea, y aun asi ninguna otra area posee el mismo impacto para cambiar
nuestra vida como el de la educacién informal. Supera a las otras en cuanto a reforzar los
valores y tradiciones culturales.

La capacitacién ministerial integral hard uso de los tres enfoques. La educacion formal se utiliza
para desarrollar el conocimiento tedrico necesario a fin de alcanzar los resultados deseados. El
aula familiar, el dictado de clases, horas de lectura y estudio formaran parte del programa de
capacitacién ministerial integral. La educacién no formal, el enfoque “aprender sobre la marcha”,
es necesario para desarrollar y refinar las habilidades transculturales o de relaciones
interpersonales. Estos enfoques son intencionales, experiencias de aprendizaje planificadas
enfocadas a obtener resultados en las habilidades o competencias en el ministerio y en la vida
en el extranjero. La educacion informal también debe formar parte del programa de capacitacion
ministerial integral, porque presenta el mayor potencial para el desarrollo del caractery las
actitudes. La pregunta es: ;:Como se logrard esto?

La capacitacion holistica, con su énfasis en las tres dreas de la educacidn, reconoce los contextos
importantes en los cuales se lleva a cabo el aprendizaje. La siguiente figura representa tres
contextos comunes en los que ocurre el aprendizaje. El mds conocido es la escuelay al inicio de
|
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los programas de capacitacion ministerial se depende mucho de este contexto. Con el tiempo, los
capacitadores ministeriales descubren que este contexto es el mejor para lograr los resultados
relacionados con la transferencia de informacidn o logro de la comprensién. Sin embargo, es
menos efectivo para el desarrollo del caracter y habilidades.

Figura 3.3: Los tres contextos de la capacitacion

Es necesario agregarle otros contextos de capacitacion a la férmula de la capacitacién ministerial.
El contexto de trabajo es apropiado para el desarrollo de las habilidades necesarias. Los
cirujanos aprenden sus habilidades de operacién en el quiréfano. Los misioneros sélo adquirirdn
las habilidades transculturales y del idioma en el contexto de trabajo ministerial en el extranjero o
en un entorno transcultural. La capacitacién ministerial integral valora el desarrollo de estas
habilidades y proporciona el tiempo y los recursos necesarios para asistir a los aprendices en su
insercién en un contexto ministerial transcultural. Cuando los recursos son limitados el contexto
ministerial transcultural se puede desarrollar sin tener que realizar costosos viajes al exterior. Un
centro de capacitacién misionera en Argentina necesita candidatos a misioneros para las
provincias del norte que tienen una gran comunidad aborigen, donde los misioneros no sdélo
deben adaptarse a la cultura sino también aprender el idioma para refinar y perfeccionar estas
habilidades. Esto no es lo mismo que una experiencia de inmersién en la cultura en la que luego
se va a trabajar, pero los objetivos de aprendizaje se pueden alcanzar sin tener que viajar al
exterior.

Una de las caracteristicas en comuin que comparten los centros de capacitacidon ministerial integral

es el uso de la capacitacidn en las comunidades. Cuando se requiere que los estudiantes se unan a

una comunidad de entrenamiento, este contexto adicional

provee educacion informal que les ayudard a alcanzar la :C6mo ha afectado la comunidad su
formacién del caracter y actitudes que se necesitan para el cardcter cristiano?

campo. La naturaleza de estas comunidades varian segun el

ethos de la institucidn y los recursos disponibles. En algunos

casos los candidatos a misioneros y capacitadores viven juntos, en otros, sdlo los candidatos

viven juntos. Con frecuencia se solicita se requiere que los estudiantes trabajen y se ocupen de

. ______________________________________________________________________________|
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las necesidades de la comunidad, por ejemplo cocinando, limpiando, construyendo o realizando
otras tareas. Es en el ajetreo cotidiano de la comunidad donde se aprenden muchas lecciones
acerca del caracter y actitudes.

Los educadores luchan por buscar la forma de valorar este tipo de aprendizaje que ocurre
informalmente porque no es facil de planificar y medir. Esta es una distincién muy conocida
entre los distintos enfoques; por ejemplo, en el drea no formal y formal las clases se planifican,
mientras que en la informal, el aprendizaje es espontdneo y no planificado. Es comun percibir
tanto en aprendices como en capacitadores la actitud de considerar que el aprendizaje
emocional no es tan significativo o importante como el cognitivo o como el desarrollo de las
habilidades. El deseo de medir los resultados conduce a un mal uso del tiempo y de los
recursos destinados al aprendizaje informal. Sin embargo, el éxito en el campo depende en gran
medida del drea emocional.

Por otra parte, el contexto de la comunidad puede ser una herramienta de aprendizaje mas
eficaz cuando se utilizan intervenciones planificadas. Muchas comunidades de capacitacién
elaboran programas de mentoreo o agrupan a los individuos a fin de aumentar las posibilidades
de alcanzar los objetivos de aprendizaje en esta drea. Las reuniones, momentos de oraciény
actividades en la iglesia contribuyen de manera organizada al aprendizaje informal, que no
puede ser planificado o medido, pero se puede calcular razonablemente (dentro de un tiempo
prudente en la comunidad) que los aprendices alcancen los resultados esperados.

Por lo tanto, el modelo de capacitacién integral reflejard un intento de equilibrar el
aprendizaje en las dreas cognitiva, emocional y psicomotora. Se vale de los tres enfoques de la
educacion informal, no formal y formal, utilizando distintos contextos maleables para obtener
los resultados esperados. El tiempo y los recursos se concentran en cada una de estas dreas sin
considerar a una por sobre la otra.

Comunidad
Educacion informal
Formacion espiritual y del caracter

Figura 3:4. Capacitacion ministerial integral sinérgica
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La capacitacion ministerial integral es sinérgica

Lamentablemente el modelo presentado anteriormente (que
utiliza tres contextos diferentes para la capacitacion) es costoso y
dificil de proveer. La nocién de capacitar ala persona en su
totalidad implica acceder a recursos y oportunidades que pocas
instituciones pueden costear o tienen a su disposicién. Muchos
centros de capacitacién luchan por mantener su capacitacion “in-
situ”, sin mencionar el desarrollo de una representacién de campo
donde se puedan adquirir experiencias de inmersion cultural.

La capacitacién ministerial integral resulta mads eficaz cuando se produce por medio de alianzas
sinérgicas, combinando habilidades, destinando recursos de capacitacion y brindando contextos
clave donde podria tener lugar el entrenamiento. Cuando preguntamos: “;quién realiza la
capacitacién?”, la respuesta deberia ser: “todos nosotros”, incluyendo las voces de las iglesias,
agencias, campos de servicio e instituciones. Cuando los miembros de las alianzas de
capacitacién se retinen parareconocer el potencial que cada uno aporta a la capacitacion de
obreros cristianos, se produce una riqueza de experiencias y recursos disponibles, que de manera
individual serfa imposible de lograr. Los centros no pueden proveer el tipo de formacién del
caracter que se otorga a través de un programa de discipulado bien elaborado en una iglesia
local. Las oportunidades ministeriales estan a disposicion en las iglesias locales, donde se pueden
desarrollar las habilidades ministeriales. Los seminarios e institutos de ensefianza superior
proveeran la comprension analitica y filoséfica necesaria que fundamentara los conceptos
misionolégicos del aprendiz. Las agencias y los campos pueden proveer un calidoscopio de
experiencias del ministerio transcultural donde se aprenden habilidades, se adquieren los
rudimentos del aprendizaje de idiomas y se evalla la comprensidn tedrica.

Conclusiéon

El concepto de capacitacién ministerial integral puede parecer intuitivo y a la vez, un enfoque
natural. Aunque su disefio parezca sencillo, su implementacion es compleja. Segun alguien una
vez sefiald: “Después de haberse dicho y hecho todo, se ha dicho mds de lo que se ha hecho”.
Para considerarse integral, un programa debe ser intencional en relacién a los resultados de la
persona en su totalidad. El programa no sera eficaz si no va acompafiado de un compromiso
de excelencia. Los centros de capacitacién ministerial encontrardn en este libro mucho mas
que un simple proceso para iniciar programas de capacitacion ministerial. Mas importante auin, los
capacitadores descubrirdn un recurso reutilizable y los programas de capacitacion podran ser
revisados, evaluados, refinados y perfeccionados afio tras afo.

*Brynjolfson, R., Lewis, J. (2006). Disefio y evaluacién de la capacitacién ministerial integral, World
Evangelical Alliance, Pasedena: William Carey Library.
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Capitulo 4
Iniciacién de un programa de capacitacion ministerial*

LoisFuller

Objetivos del capitulo:
Este capitulo esta disefiado para ayudarle:
1. Comprender los aspectos complejos relacionados con la iniciacion y la mantencién de un
programa viable de capacitacién.
2. Debatir sobre las funciones administrativas importantes en un programa de capacitacion.
3. Incorporar la capacitaciéon misionera en un contexto institucional yaexistente.

La iglesia de Dios estd despertando a
su responsabilidad de cumplir con la
Gran Comisién en el mundo entero,
y a la vez estan surgiendo

misioneros que se ofrecen S vayan

voluntariamente para el servicio : - y ha.gdn

desde paises donde no han
existido programas de capacitacion
misionera en el pasado. En repetidas
ocasiones, los primeros misioneros
lucharon y alin fracasaron a causa de
problemas que se hubiesen evitado o
resuelto con una mejor preparacion.
De la misma manera, muchos obreros
en las iglesias y distintos ministerios
se “agotan” porque no poseen las
herramientas adecuadas para lidiar
con las situaciones dificiles y batallas
espirituales que enfrentan.
Actualmente se estan
implementando programas de
capacitacién ministerial en muchos
paises de distintas partes del mundo. Este libro plantea consideraciones y brinda informacién
necesaria para aquellos que estan dirigiendo este tipo de programas. En los préximos capitulos se
tratan temas referidos al sentimiento de pertenencia a un programa, el disefio curriculary la
evaluacidn. En este capitulo se analizaran cuestiones que conciernen a la planificacion y
administracion. Anhelamos que este material sea de utilidad tanto para aquellos que estan
comenzando programas de entrenamiento nuevos, como para aquellos que estan avocados a
evaluar y realizar mejoras en los mismos.




Antes de comenzar

Cada uno de los integrantes del comité de capacitacién tenia la certeza de que una escuela de
capacitaciéon misionera era una idea estupenda. Investigaron cdmo se organizaban este tipo de
instituciones en otros lugares. Luego, trataron de hacer lo mismo en su area. Seis meses mas
tarde, cuando el programa de entrenamiento acabd en el fracaso, nadie podia comprender el por
qué. Estaban seguros de haber realizado una buena publicidad, logrado un excelente disefio
curricular y contado con muy buenos recursos. Sin embargo, parecia que no habian logrado atraer
la suficiente cantidad de alumnos. ;Qué podria haber hecho el comité de capacitacion de manera
diferente para asegurar que su programa satisficiera las necesidades de capacitacién de la
mayor cantidad de alumnos?

1. Determinar quién es responsable de la capacitacién

La Gran Comisién fue dada a la iglesia. La tarea de hacer discipulos en todas las naciones a
la iglesia. Por lo tanto, la preparaciéon de individuos para la evangelizacién mundial y el ministerio
también le corresponde a la iglesia. Si bien Dios puede valersede una persona o un pequefio grupo
de individuos para despertar en otros una visidn por la capacitacidon ministerial, es importante
reconocer que un entrenamiento exitoso nunca se puede llevar a cabo como un proyecto personal.

Cuando Dios coloca un peso por el entrenamiento misionero en el corazén de uno o mas creyentes,
es importante que primeramente ellos busquen ganar a otros para que compartan la misma
visidn. Aquellos que tienen roles de liderazgo dentro de laiglesia y en ministerios locales e
internacionales deberian estar dentro de los primeros que se sientan desafiados con la necesidad
de brindar una preparacién efectiva para la el ministerio.

Dos cosas son necesarias para implementar un programa de capacitaciéon que resulte exitoso.
En primer lugar, el proyecto debe ser el fruto de la oracién incesante. “La oracién eficaz del
justo puede mucho” (Stg. 5:16). En segundo lugar, aquellos que animan a otros a compartir su
visén por la capacitacién ministerial deben estar bien informados sobre las tareas que quieren
emprender. Podria ser necesario realizar un andlisis previo a fin de identificar claramente las
necesidades que existen. No obstante, se debe tener mucho cuidado ya que un andlisis siempre
parte de ciertos supuestos y también nos lleva a tomar decisiones. Cuanto mas temprano se
unan los lideres de laiglesia en este proceso, mayor serd su sentido de participacion y pertenencia.
La viabilidad y efectividad del programa mejorardan cuando hombres y mujeres de Dios lo disefien
con sabiduria. Los temas sobre cdmo organizar y vitalizar a estos grupos se tratan en la
segunda parte de estelibro.

2. Establecer la necesidad de un programa de capacitacién ministerial

En el mundo comercial, cuando una compafnia pretende lanzar un producto nuevo se realiza un estudio
de mercado a fin de determinar de antemano si la gente va a comprar el producto o no. Una
compafifa comercial existe para ganar dinero, por lo tanto el andlisis que llevan a cabo esta
disefiado para averiguar si el nuevo producto dard ganancias. La meta la capacitacion
ministerial, por el contrario, es que muchas personasy grupos aln no alcanzados lleguen a ser



evangelizados y discipulados como seguidores de Cristo Jesus. La capacitacién no serd exitosa si
los alumnos no tienen el dony el llamado para el ministerio, o si se entrenan a muy pocos obreros,
0 sino se los prepara para que sean efectivos en el servicio.

Si ya existen otros programas de capacitacion ministerial en su area,

inférmese mas sobre los mismos. (Cudles son las metas de

capacitacion de estos centros? ;Para qué nivel de compromiso en

el ministerio estan preparando a los alumnos? ¢De ddénde

provienen sus estudiantes? ;:Codmo se organizan? ;Estan

proveyendo un buen servicio para la iglesia de Cristo Jesus y sus obreros? ;Pueden unir sus
esfuerzos, a fin de evitar una costosa duplicacién de recursos y fortalecer el ministerio de otros
programas?

(Existen grupos de personas que estarian interesadas en el servicio, pero por alguna razén, no
pueden aprovechar la capacitacidon que se esta brindando? Tal vez se estd careciendo de algun
tipo de capacitacidn. Si es necesario armar un programa nuevo, el mismo deberia aspirar a
satisfacer las necesidades del grupo que ha sido descuidado.

La capacitacién misionera de Juventud con una Misién (JUCUM) es un ejemplo de esta filosofia.
Estd destinado a personas sin educacion teolégico formal, quienes tal vez no cuentan con los
medios o el tiempo para cumplir con la extensa preparacién requerida por muchas misiones
occidentales, pero quienes a pesar de esto, estan interesadas en el servicio misionero. Al proveer
un entrenamiento corto y segmentado, sin ser demasiado exigentes en los requisitos académicos
previos, JUCUM ha logrado reclutar y entrenar a un vasto ejército para la evangelizacion del
mundo. Nunca hubiesen logrado este cometido si sélo hubieran comenzado otra escuelabiblica.

Las personas se inscriben en un programa de capacitacidon misionera porque ellos mismos o las
agencias que los envian reconocen la necesidad de recibir un entrenamiento. Sin embargo,
participaran solamente si los costos en términos de tiempo, oportunidad y dinero son
accesibles. Podrian no concluir el entrenamiento si éste no mantiene su interés o no satisface
sus necesidades. El andlisis a realizar deberia responder a estas dos preguntas:

e :Quiénes son las personas que reconocen (o deberian y podrian ser instruidos para
reconocer) una necesidad por la capacitacién ministerial?

e ;Como se puede ofrecer la capacitacién, de modo que los potenciales candidatos
puedany quieran aprovecharla?

Si su andlisis revela que los programas de capacitaciéon misionera que se brindan actualmente
estan dando un buen servicio a la iglesia y que ademads, satisfacen las necesidades de
entrenamiento existentes, tal vez su comité de capacitacién deberia concentrar los esfuerzos
en consolidar los programas existentes, en lugar de acumular recursos para lanzar otro nuevo.

3. Determinar el tipo de capacitacién necesaria

Existen varios aspectos relacionados con la educacién ministerial, incluyendo programas de
entrenamiento misionero para precandidatos, para misioneros que sirven en su paisy en el



extranjero, para el ministerio en la ciudad, para programas de evangelizacidn, para la ayuda social,
para el discipulado y para el ministerio de consejeros. Las siguientes preguntas pueden
ayudarle a enfocarse en el tipo de capacitaciénnecesaria.

(A qué personas se debeentrenar?

¢Poseen ya algun tipo de entrenamiento teoldgico? ;Cudl es
su orientacion teoldgica (pentecostal, fundamentalista)? ;Cudles
son sus antecedentes académicos seculares? ;A qué grupo o
grupos étnicos pertenecen? ;Cudles son sus valores culturales
y niveles econémicos? ¢Participardn familias y también correspondan a cada una de las
personas solas o solteras? ;Hombres y mujeres? ;De qué siguientes preguntas.
edades seran? ;Qué habilidades poseen? ;Cudles son sus
ocupaciones? ;Qué esperan los candidatos obtener del
programa? ;Estaran satisfechos con los resultados?

Frecuentemente, hasta que no surgen los candidatos no podemos estar seguros de las
respuestas a estas preguntas, pero podemos intentar predecir. Nos guste o no, las respuestas
afectaran algunos aspectos del entrenamiento informal que se lleva a cabo fuera de clase, por
ejemplo los alumnos pueden tratar de ejercer influencias teoldgicas en sus compafieros. En
algunas oportunidades deberemos planificar el modo de minimizar todo resultado no deseado.
Por ejemplo: Si se mezclan grupos étnicos entre quienes existe cierta animosidad, ;cdmo
podemos fomentar el amor? Las caracteristicas de los aprendices también determinardn, en parte,
cudn efectivos seran ciertos métodos de ensefianza y cudn necesario serd incluir algunas cosas en
el disefio curricular, mientras que otras se pueden asumir como yaconocidas.

Torbellino de ideas: Haga una
lista de personas, circunstancias
y organizaciones que

(Qué tipo de colegas es probable que los candidatostengan?

En algunas partes del mundo la mayoria de los obreros estaran trabajando con estructuras
de envio internacionales, donde sus colegas en la misién pueden ser de una cultura distinta y
hablar otro idioma. Estos estudiantes necesitaran ayuda para lidiar con el elemento transcultural
dentro de la misién. Otros programas entrenaran a misioneros cuyos colegas comparten el mismo
trasfondo. Sin embardo, todos los candidatos necesitan de las habilidades para mantener un buen
relacionamiento con sus compafieros.

¢En qué dreas del ministerio es probable que trabajen loscandidatos?

Especialmente en los comienzos, nuestro programa probablemente no podrd entrenar a

candidatos para todo tipo de oportunidades de servicio. Puede ser que los misioneros que
preparemos trabajen principalmente con grupos no alcanzados en nuestro continente. No
necesitarfamos ensefiar el hinduismo en un programa de capacitacién en Africa Occidental, por
ejemplo, si es que los candidatos van a trabajar con las tribus africanas no alcanzadas. El
entrenamiento requerido por aquellos que van a trabajar en areas rurales remotas puede no ser
necesario para los misioneros en una zona urbana, y viceversa. Las habilidades de supervivencia

y cuidado de la salud que deben desarrollar quienes son enviados a los esquimales en el frio del
norte, pueden ser algo distintas que las de los misioneros que trabajen en los trépicos. Las

. ______________________________________________________________________________|
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técnicas de aprendizaje de una segunda lengua también pueden ser distintas segun el drea.
Algunos paises son estrictos en admitir sélo a misioneros que se consideran “calificados”,
académica o profesionalmente. ;Deberia la capacitacién misionera ayudarles a alcanzar este
status? En caso de ser asi, ;como se debe llevar a cabo? ;Existe una iglesia receptora a la
cual se debe escuchar en lo relacionado al tipo de misioneros que seran mas utiles para ellos?

(A quéiglesias, ministeriosreceptores o estructuras de envio se prestard servicio con la capacitacién?

Las iglesias, ministerios receptores y grupos enviadores deben ser tenidos encuenta.

¢Cémo afecta su estructura administrativa la relacién que tienen con el programa?

¢Estan de acuerdo con la filosofia y el disefio curricular del programa? Si varias estructuras de envio
van a utilizar el programa, ;tendran algunas de ellas temor de que los alumnos se cambien de una
organizacidn a otra? ;Pueden las organizaciones confiar en el personal desde el punto de vista
teoldgico? ;Estardn ellos, una vez concluido el programa, dispuestos a utilizar nuestros
candidatos? ;Cémo estardn representadas las estructuras de envio en el proceso de toma de
decisiones del programa? ;Cudan comprometidos estaran a ayudarnos? ;Hay aspectos de la tarea de
entrenamiento delos cuales deberan hacerse cargo? Si la capacitacion es para una sola agencia o
denominacion, ¢se adecuard a la estrategia general de dicha organizacion?

¢En qué pais se encuentra establecido el programa decapacitacién?

¢Existen limitaciones legales 0 econdmicas en cuanto al funcionamiento del programa? ;Hay
expectativas culturales enrelacién a cdmo debe operar el programa y el reconocimiento que
deberian recibir aquellos que lo completan? De ser asi, ;estdn estas expectativas en conflicto con
las actitudes que el programa quiere inculcar? ;Qué se debe hacer sobre este conflicto?

¢{Quiénes estdn disponibles para conformar el personal del programa?

(Qué individuos estdn calificados para servir como administradores y maestros?

¢Estan algunos de ellos disponibles para trabajar en el programa tiempo completo? Siesto no es
posible, ;cudles son sus horarios? ;Podrian trabajar media jornada ayudando en el programa?
(Quién estd disponible pero aln no es calificado? ;Qué se puede hacer para capacitar a estos
miembros potenciales delpersonal?

La seleccidn del personal es el factor mds importante de todo programa de capacitacidon ministerial.
Silos miembros del personal son misioneros con experiencia, cuyas vidas se distinguen por la
santidad y el celo por la evangelizacion del mundo, estas cualidades también serdn transmitidas
a los alumnos. Sin embargo, la experiencia nos ensefia que todo integrante del personal que
carezca de estas cualidades o le interese mas el reconocimiento de su nivel académico o de sus
capacidades personales, aunque posea muchas otras cualidades positivas, disminuira la
efectividad del entrenamiento misionero y puede convertirse en un instrumento que desvie al
programa de sus objetivos originales.



{Qué miembros asociados o patrocinadores externos tendrdn interés enel programa?

:Deberian el personal y los donantes extranjeros ser incluidos en el programa? De ser asi,
(quiénes son y coémo pueden ser contactados e interesados en nuestro programa? ;Cuales son sus
expectativas? ¢(Existen condiciones que debemos considerar para recibir su ayuda? ;Se debe
adecuar el programa a normativas establecidas en algin otro lugar?

Es entendible que resulte atractiva la posibilidad de recibir apoyo financiero del extranjero,
pero esto puede ser una trampa peligrosa. Recibimos informes de distintas partes del mundo
sobre programas que pierden el apoyo de iglesias locales, cuando se sabe que estan recibiendo
ayuda econdmica del extranjero. En otros casos, los lideres del programa de capacitacion que
buscan apoyo financiero en otros paises, parecen desarrollar una independencia de hermanos y
hermanas en Cristo de su pais, lo cual no es saludable ni conveniente. Por otro lado, en todo lugar
donde el apoyo econdmico provenga de las iglesias a las cuales se sirve existen estructuras de
rendicion de cuentas. Ademas, el compromiso de la iglesia local crece por medio de su
participacion en el programa de capacitacién ministerial.

4. La necesidad de oracién

La razdn fundamental de la capacitacion
ministerial es hacer discipulos en todas
las naciones, para que el cielo se llene de
adoradores, en obediencia al

mandamiento de nuestro Sefior. Nuestro TOdOS

propdsito no debe ser otro que éste. Es la

obra del Sefior y llega a ser nuestra sélo nueStI‘OS
porque nos hemos unido a El. Todos planes y
nuestros planes y andlisis son AT
complementos de la oracion. Le pedimos al anaI|S|S son

Sefior su direccidn para nuestra tarea en la com p|ementOS

capacitacién ministerial. El nos guia a las ,
fuentes de informacidén y nos revela la de |a oracion.
importancia de los resultados de nuestro
andlisis. Nos da su vision para lo que debe
ser realizado, y sabiduria para todas las

decisiones que deben ser tomadas a lo

largo del camino. Debe ser una tarea sobrenatural de principio afin.

Elaboracién de planes administrativos

Ya hemos sefialado que iniciar un programa de capacitacion misionera no puede y no debe ser
el proyecto personal de un solo individuo. No obstante, es necesario que exista por lo menos una
persona con la visién, el impulso y el compromiso para ver el suefio cristalizado. A menos que

alguien exprese esta vision, la comparta y redna a otras personas que estén preparadas para

explorar las oportunidades y necesidades de capacitacion ministerial, nadasucedera.



Son tantas las personas necesarias para cooperar a fin de
que un programa de capacitacidn sea exitoso, que a
menos que todos “se apropien” del proyecto, elprogreso
sera dificultoso. Los individuos clave, cuya cooperacién es
necesaria, deben tomar parte en la toma de decisiones
sobre el programa desde el mismo comienzo. Nos
hemos referido a este grupo como el comité de
capacitacion.

Una vez que es clara la necesidad de establecer un programa de capacitacion ministerial y una vez
que se ha definido el tipo de personas que probablemente utilicen el programa, se deben tomar
decisiones. Al llegar a este punto, es prudente reunir a un grupo de trabajo que se ocupe de la
toma de decisiones. Este grupo puede estar conformado por el comité de capacitacion ademas de
lideres de iglesias y representantes de estructuras de envio a las cuales se sirve. Si poseemos cierta
cantidad de persones involucradas en las decisiones, la suma de los aportes enriquecera nuestros
planes.

Sin embargo, a medida que el proyecto continda y se establecen los reglamentos
administrativos, se puede constituir formalmente una junta o comisién. Todos los que deban
opinar en lo relacionado a la direccién del programa, deben estar representados en esta comision,
incluyendo todas las estructuras de envio que cooperan con el entrenamiento misionero. La
comisién establece los reglamentos y supervisa el trabajo del programa de capacitacion.
Generalmente se asegura que se administre bien el dineroy que se cumplan los reglamentos
establecidos. Se retinen de tanto en tanto para escuchar y deliberar sobre los informes
presentados por aquellos a quienes de les ha delegado ciertas decisiones. Con el tiempo, estas
personas conformardn el personal administrativo.

Tan pronto como se haya conformado la comisidn, se deberia elaborar algun tipo de
reglamento interno para llevar a cabo el programa, y establecer una jerarquia de autoridad. Por
debajo de la autoridad de la comisién, algunos programas tienen una persona encargada de
supervisar las tareas diarias, como por ejemplo, un director. Otros son dirigidos por un comité
de lideres o se rota la direccién entre miembros del personal.

El modo en que se controle la autoridad y las estructuras para dirigirla, afectard la atmdsfera
y la experiencia de aprendizaje en el programa. Si pretendemos inculcar un espiritu de servicio
entre los misioneros que estamos formando, los lideres del programa deben modelar un estilo de
liderazgo de servicio. Estos aspectos deben estudiarse en mas profundidad, pero son parte del
disefio curricular informal ya presentado en el capitulo 3.

La comisidn planifica cédmo recaudar los recursos espirituales, humanos, fisicos y econdmicos
necesarios para el desarrollo del programa de capacitacion.  Toma decisiones sobre cémo
obtener miembros para el personal y estudiantes. Ademas, busca recursos financieros y fisicos.
Promueve el programa por medio de la publicidad y logra apoyo en oracion. Los tres puntos
importantes que deben ser considerados por la comisidn se relacionan con el establecimiento
de requisitos de ingreso de candidatos, la busqueda y administraciéon de los fondos, y el
despertar de la conciencia publica y el apoyo en oracién.



Tres funciones importantes del comité

1. Seleccion de alumnos

Las normas de seleccién de alumnos deben reflejar el propdsito del programa de capacitacion. Si el
programa esta dirigido a precandidatos no es necesario que el criterio de seleccién sea demasiado
estricto. Los programas para candidatos a misioneros deben contar con un criterio de seleccién
expresado en formaclara.

Se discute muy poco el hecho de que los candidatos a misioneros y los obreros de tiempo
completo deban ser cristianos comprometidos que sientan el llamado al servicio. Deben ser
emocionalmente maduros, y personalmente preparados para la capacitacion que pretenden
adquirir. Es dificil descubrir todas estas caracteristicas con sélo una entrevista con el
candidato. Necesitamos recomendaciones de la iglesia y de
otros mentores espirituales que nos puedan brindar referencias
del candidato. Los programas que admiten solamente alumnos
enviados por organizaciones enviadoras permiten que las
mismas se encarguen de evaluarlos. Pero aun en estos casos, si

Requisitos claros de admisidon
ayudaran a determinar en qué
casos el postulante se

se poseen requisitos claros de admisién, los mismos seran de beneficiara con el
ayuda para que el personal de la organizacién enviadora pueda entrenamiento de nuestro
determinar en qué casos el postulante se beneficiara con el programa.

entrenamiento de nuestro programa.

Los programas de capacitacidon para misioneros con experiencia que ya estdn sirviendo en el
campo deberfan solicitar recomendaciones de las organizaciones en las cuales estos obreros
ejercen sus ministerios. Si bien en estos casos no es tan necesario contar con requisitos de
admisidn, es esencial que el propdsito y los objetivos del programa estén claramente
estipulados.

Algunos programas
hacen hincapié en el
hecho de que los
alumnos casados
deben ser aptos no
sélo como estudiantes,
sino también como
pareja. Esto no es tan
frecuente en el caso
de programas sin
internado o en
seminarios cortos. Sin
embargo, debemos
prestar especial
atencién en el caso
de las parejas dado
que en el campo
misionero trabajaran




en equipo. Tanto el esposo como la esposa deben comprender claramente todo lo que implica
la vida y el ministerio misionero.

Con respecto a los alumnos, ¢hay alguna duda sobre el nivel de manejo del idioma en el cual se
dictan los cursos? Si es asi, esto debe ser evaluado. ;(Pretendemos que los candidatos posean
cierto nivel de conocimientos biblicos? Entonces necesitamos alguna evidencia de sus logros en
estadrea.

¢Esta nuestro programa destinado a alumnos con un cierto nivel de educacion? En
situaciones de aprendizaje informal y no formal puede resultar favorable que se mezclen personas
de distintos trasfondos educativos, pero esto resulta mds dificil en contextos de educacion
formal. Si es necesario que los alumnos posean un cierto nivel académico para ingresar a nuestro
programa, ;cémo afecta esto a la preparacion y al reconocimiento de nuestros graduados? y
(cémo incide en los métodos de ensefianza empleados?

2. Administracién de fondos y rendicién de cuentas

Son pocos los programas que no tienen preocupaciones en

lo relacionado a los fondos econémicos. La mayoria de los

capacitadores confian en el Sefior y necesitan del apoyo en

oracion para obtener los recursos para sus programas. A

menudo los programas que mejor funcionan en este

aspecto son los que reciben apoyo de una denominacién

0 agencia misionera independiente con un buen respaldo

econdmico. Aun los centros de capacitacidn que pertenecen a una denominacién pueden
enfrentarse con problemas sila iglesia no tiene una visién para la obra. Una de las tareas del
centro es fomentar la conciencia y la visién misioneras entre sus miembros. Las personas no
colaboran con los programas o proyectos que no han captado su interés. Todos los integrantes
del programa, desde la junta o comision directiva hasta los alumnos, deben orar constantemente
por los fondosecondémicos.

Los programas administrados en forma conjunta por varias organizaciones enviadoras
experimentan mayores problemas. A menos que todos los miembros estén comprometidos con
el programa, lo que deberia ser la responsabilidad de todos se convierte en la responsabilidad
de nadie. Las organizaciones enviadoras se pueden preguntar si no les resultarfa mas facil
relacionar a los candidatos con el servicio local y con su personal, si ellos mismos llevarian a cabo
toda la capacitacion. Les resulta dificil sacar dinero y obtener obreros de sus escasos recursos para
apoyar un programa que no les pertenece completamente. Pueden sentir que otros miembros no
estdn aportando con la parte que les corresponde, entonces ¢por qué deberian hacerlo ellos?
Pueden descubrir que el programa no satisface adecuadamente las necesidades organizativas y
entonces se guardan de involucrarse mas. Esto podria llevar a una situacién enla que el personal
del programa deba lograr un mayor compromiso por parte de las organizaciones asociadas, o
reestructurar su programa o hasta cerrar su centro de capacitacion.

Sin embargo, las programas conjuntos pueden administrar los recursos mas eficazmente ya que,



trabajando conjuntamente, éstas organizaciones pueden lograr lo que individualmente les seria
imposible. Los alumnos se benefician al estar en contacto con distintas organizaciones y también
la cantidad de estudiantes es mayor. Si se considerarealizar un esfuerzo conjunto, es
importante que desde el comienzo, los miembros asociados adopten un compromiso firme
con la tarea. Esto implica llegar a un acuerdo completo y sincero en lo relacionado a las metas y
reglamentos delprograma.

Los programas de organizaciones mas pequefias y de menor renombre son los que parecen
sufrir mds econdmicamente. A veces la capacitacién misionera no tiene el atractivo del trabajo
misionero para atraer a los donantes. El programa puede carecer de reconocimiento del gobierno
u otro organismo oficial, y por lo tanto los candidatos no estdn dispuestos a pagar cuotas muy
elevadas. Estos programas necesitan vincularse con organizaciones enviadoras especificas o
asociarse con algun tipo de alianza o grupo que les ayude a captar la atencidn de los donantes y
que les provean de informacidn para realizar ajustes y mejoras.

Existen dos fuentes de recaudaciéon de fondos para los programas de capacitacién
ministerial:

e Las cuotas que pagan los alumnos o las organizaciones que los envian
e Las donaciones de la comunidad evangélica, incluyendo donaciones locales y del
extranjero

El costo de los aranceles deben ser establecidos para poder solventar la mayor cantidad de gastos
de la conduccién del programa como sea posible, segin la situacién econémica de los candidatos.
En unos pocos casos se podria cubrir un 100 % de los gastos, pero esto es poco comun aun en los
paises ricos. Es necesario realizar publicidad y ademas de concienciar sobre que implica el
entrenamiento misionero a fin de atraer donaciones locales. Promuevan visitas a su programa o
a sus graduados en el campo misionero. Realicen presentaciones en las iglesias y distintos grupos
evanggélicos.

Los donantes extranjeros generalmente se inclinan mas a enviar ayuda para gastos
especificos, como por ejemplo para la compra de algin equipo o la construccién de
instalaciones, en lugar de suplir para gastos corrientes, como los salarios o articulos de oficina. Por
lo general también quieren recibir muchos informes, fotografias, etc. En otras ocasiones
pueden indicar especificamente cdmo quieren que se utilice el dinero donado. A veces estas
restricciones se deben a reglamentos impuestos por el gobierno de su propio pais en lo relacionado
a donaciones con fines caritativos. Ya sea que usted aprecie o no la actitud de estas personas,
si quiere recibir las donaciones deberad respetar las condiciones bajo las cuales se las envian.
Muchos destinatarios del mundo de los Dos Tercios se resienten, porque consideran este
proceder como una actitud paternalista por parte de los donantes occidentales. Sin embargo,
siempre que ustedes acepten grandes sumas de dinero por parte de cualquier organizaciéon o
persona, entrard en juego el factor de control por parte del donante, no importa quién sea. Si no les
agradan estas situaciones, eviten este tipo de donaciones. En todo caso, sélo acepten ayuda
econdmica para proyectos que estén de acuerdo con sus propias prioridades.

Tal como se menciond anteriormente, grandes donaciones del extranjero también pueden
provocar que los donantes locales se descuiden en su apoyo al programa de
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capacitacion. Pueden surgir discusiones en cuanto a cdmo se debe emplear el dinero. Tal vez el
personal y los candidatos tengan expectativas muy altas en lo relacionado a cudles deban ser sus
ingresos. Por estas razones, la experiencia nos ha ensefiado quees mds seguro y prudente
fomentar y cultivar el apoyo financiero local. Si se aceptan donaciones del extranjero, a cuantas
mas personas se puedan involucrar en la planificacion del uso de la ayuda recibida, tanto
mejor. Debemos cubrir toda esta situacion con oracionesconstantes.

En algunas ocasiones, el personal puede mantenerse buscando medios de sostén por su propia
cuenta, del modo como lo hacen muchos misioneros. En otros casos, pueden ser apoyados y recibir
su salario por alguna organizacion que coopere con el programa. De este modo seran de ejemplo
para los candidatos, quienes luego se enfrentaran a la misma situacion, de cémo se puede
depender del Sefior para el sustento personal. No obstante, es importante que los patrocinadores
del programa de capacitacion no disminuyan intencionalmente su apoyo para el centro. Siempre
que esto ocurra, ; tal actitud esta comunicando algo en lo relacionado al valor le atribuyen Ia
capacitaciéon ministerial !

En algunos centros ciertos proyectos de trabajo realizados por los alumnos han dado buenos
resultados; por ejemplo, un proyecto de venta de leche o el cultivo de una huerta, lo cual
aporta para la alimentacién del alumnado.

También se debe llegar a un acuerdo en cuanto a la contabilidad del programa. Si se pueden
realizar auditorias regularmente, esto aumentard la confianza de las personas que quieran
colaborar y serd un buen ejemplo de honestidad y responsabilidad para los alumnos.

3. Publicidad y apoyo en oracién

Un programa de capacitacion misionera necesita del

apoyo en oracién tanto comode misioneros y ministros Los programas de capacitacion
sirviendo en el campo. Mucho de lo que se pretende deben preparar a los

lograr en lavida de los candidatos, debe ser hecho, estudiantes para informar sobre
después de todo, por el Espiritu Santo. Por lo tanto, no el trabajo realizado en el centro

debemos dejar de hacer lo que sea necesario para
generar la intercesién a favor de la obra. Muchos
programas tienen un boletin informativo o una columna
en una publicacién evangélica a fin de informar sobre sus
actividades. Esta también puede ser una via para
obtener ayuda econdmica y reclutar alumnos. Se
deberian dar motivos especificos de oracidn, junto con noticias sobre respuestas yarecibidas.

de capacitacion y darles
oportunidades para compartir
sus experiencias.

Ademads de publicidad impresa, se deben preparar a los estudiantes para informar sobre el trabajo
realizado en el centro de capacitacidn, y se les deberia dar la oportunidad de compartir sus
experiencias en iglesias y diversos grupos. Se deberia valorar y destacar a cada programa que haga
todo lo posible por ayudar a las organizaciones enviadoras en la promocion de la obra misionera.
Esto significa que los lideres deben estar dispuestos a ayudar a otros con sus propios programas de
capacitacion, especialmente con literatura y profesores.

. _________________________________________________________________________________________________|
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Un programa de capacitacion también puede organizar seminarios de oracién y fomentar la
formacién de grupos de apoyo que oren por el programa y brinden su ayuda.

Iniciacién de un Programa de Capacitacion Misionera en una Instituciéon Teolégica

Establecida

Una institucién ya constituida posee cierta forma de administracién, ademds de una tradicién
en el disefio curricular y en su ethos, que raramente pueden ser cambiadas dela noche ala
mafiana. Si la obra misionera nunca ha formado una parte importante de su programa, todo
esfuerzo por introducirla deberd superar una considerable inercia institucional.

El primer paso consiste generalmente en convencer a aquellos que elaboran el disefio
curricular, de que el estudio de misiones es importante. Estas personas deben ser el objetivo
principal de los esfuerzos por despertar la conciencia misionera a través de conversaciones
personales, presentaciones, viajes al campo misionero, respuestas ainquietudes de los
alumnos y aliento por parte de grandes asociaciones como COMIBAM, ademas de literatura
relacionada con el trabajo misionero. Si el liderazgo de la institucidn esta dispuesto a contribuir
para que se lleve a cabo la capacitacién misionera, se podra lograr mucho en poco tiempo.

Por otra parte, si es escaso el apoyo para la obra misionera, aquellos que intenten incluir este tipo
de formacidn en una escuela de teologia, deberian contentarse con un trabajo mas gradual. La
contagiosidad de su propio compromiso y pasion por la evangelizacién del mundo y su continuo
apoyo a la obra, ya sea local o en lugares remotos, deberia constituir su estrategia mas
poderosa. Sin embargo, el mismo tiempo, pueden trabajar para introducir poco o poco, cursos
medulares de misiones en el plan de estudios vigente. Pueden identificar materias que ya se
estan ensefiando, las cuales podrian formar parte de un plan de estudios de misiones, como por
ejemplo Religiones del Mundo o Plantacidn de Iglesias; y ademads pueden compartir recursos con los
profesores que dictan estos cursos para que incluyan mayor contenido misionoldgico. A medida
que el tiempo avanza y las demandas aumentan, pueden solicitar que el instituto otorgue un curso
o titulo intermedio y luego otro de especializacién en misiones. Algunas escuelas acostumbran a
formar departamentos, y entonces se puede proponer un departamento de misiones. En otras
instituciones, no se adopta esta modalidad y consecuentemente, puede ser mas dificil reconocer
el estatus de los cursos de misiones. Esta puede ser una oportunidad para incluir la capitacién
misionera dentro de todo el disefio curricular en lugar de aislarla en un solo departamento.

Las personas interesadas en la ensefianza de misiones también
deben buscar material que proporcione una perspectiva
misionoldgica, para compartirlo con los profesores en otros
departamentos, como la educacidn biblica, teoldgica ocristiana.

La autora Barbara Burns menciona las ventajas y desventajas de la

capacitacion misionera dentro de un instituto de teologia en su

articulo “Missionary Training Centers and Their to Theological

Education Institutions” (“Los centros de capacitacién misioneray su relacién con las instituciones

de educacién teoldgica”) en Internationalizing Missionary Training.14 Los estudiantes de escuelas
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de teologia estan expuestos a una variedad mas amplia de estudios que les servirdn de base para
la capacitacion misionera. También pueden obtener un conocimiento biblico mas profundo y
tienen tiempo para digerir lo que estan aprendiendo. La escuela también se beneficia al brindar
conocimientos misionoldgicos que sirvan para complementar otras disciplinas. La Gran Comisidn
se encuentra en el corazdn de la fe cristiana y, aunque suene extrafio, las instituciones que
separan los estudios biblicos y teoldgicos de la instruccién misionera inevitablemente son
conducidas a un academicismo ortodoxo y a una fe impotente. Puede llevar tiempo hasta que
los profesores comprendan y estén dispuestos a integrar la capacitacién misionera con las
demas disciplinas, pero cuando adopten la visién misionera se convertirdn en nuestros mejores
aliados en la preparacién demisioneros.

Algunas escuelas de teologia son mejores que otras en cuanto al entrenamiento del estilo de
vida que surge de las experiencias de educacién informal dentro de la convivencia en el instituto.
Generalmente, cuanto mas aumenta la presion por obtener mayor cantidad de inscriptos,
principalmente debido a razones econdmicas, es mas dificil mantener la vida en comunidad y la
atmdsfera de devocién dentro de la escuela. Puede ser que sdlo los profesores de misiones
modelan conscientemente el estilo de vida del misionero y el celo por la obra; y si esto
sucede, algunos alumnos pueden dejarse llevar por otras ambiciones o intereses. Cuando haya
mucha cantidad de alumnos por cada profesor, los capacitadores de misiones tendrdn un menor
impacto en cada candidato. La duracién del programa también es otro factor que disminuye el
celo de los alumnos por la obra misionera.

Ciertas instituciones tienen tanto un periodo de internado, como uno de trabajo en el campo, lo
que provee una oportunidad para internados en la capacitacidn misionera. Otras escuelas se
concentran en el trabajo 4ulico, por lo cual es necesario realizar mds ajustes y cambios para los
alumnos que aspiran a la capacitacién misionera. Dado que los internados en la capacitacién
misionera a menudo implican costos de viaticos, pueden ser necesarios ciertos esfuerzos para
levantar fondos a fin de cubrir estos gastos.

Una vez que una escuela de teologia haya conformado un departamento o un curso en
misionologia, nuestros esfuerzos pueden enfocarse en el desarrollo de un programa de
capacitacidon misionera siguiendo pasos similares a los mencionados anteriormente.

14 william D. Taylor, “Missionary Training Centers and Their to Theological Education Institutions”
(“Los centros de capacitacién misionera y su relacién con las instituciones de educacién
teoldgica”), Internationalizing Missionary Training, (Exeter, UK: Paternoster Press, 1991), pp. 251-
264.
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Conclusion

En el mundo de hoy se necesitan personas entregadas a la obra misionera y el servicio al
Sefior para cumplir el dltimo mandamiento de Jesus. Esto probablemente implica que también
necesitaremos mas programas de capacitacion ministerial. Sin embargo, una de nuestras
limitaciones mas serias es la disponibilidad de capacitadores calificados. No obstante, no debemos
desanimarnos ante esta escasez, porque contar con un entrenamiento que no sea el ideal, es
mejor que no poder brindar ningun tipo de capacitacion. Cuando Jesus pidid a sus seguidores que
oren por obreros para la mies, seguramente también se refiri6 a obreros que puedan a su vez
preparar a otros. A medida que enfrentamos el desafio de la capacitacién ministerial en todo
el mundo, comprometamonos a orar para que Dios vea su obra consumada en latierra.

*Brynjolfson, R., Lewis, J. (2006). Disefio y evaluacion de la capacitacién ministerial integral, World
Evangelical Alliance, Pasedena: William Carey Library.
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Capitulo 5

El disenodela
capacitacion para adultos

Por Evelyn Hibbert



Objetivos del
capitulo

Comprender los
principios de la
educacion de
adultos.

Analizar su propio
programa a la luz
de estos
principios.

Toda persona que lea este libro probablemente ha completado la escuela

primaria, secundaria y también algun nivel de la educacidén terciaria. En Ia Aplicar métodos y
mayoria de los casos, esto habra representado por lo menos diez afios en
la educacién orientada a nifios y alrededor de tres en una institucion para o
adultos. Si su experiencia es similar a la mia, el estilo de la educacién en aprendizaje para
el contexto superior fue poco diferente del estilo de la educacién primaria 'y adultos.
secundaria. Esto significa que nuestra idea de la educacién probablemente

esté muy inclinada hacia un modelo que se centra en la educacién de nifios. Los

adultos tienen diferentes necesidades, caracteristicas y expectativas que los nifios. Este

capitulo explora tales diferencias y la manera en que los capacitadores tienen que adaptar

su enfoque para facilitar el aprendizaje de los adultos.

técnicas de

Los adultos son diferentes de los nifios. Son capaces y responsables. Esto es necesario
para sobrevivir en el mundo y educar a la préxima generacion. Los adultos merecen
respeto. Los adultos saben cdmo es el mundo y tienen alguna idea de la clase de problemas
a los que se enfrentan y necesitan ayuda pararesolverlos. Si estdn comenzando su
capacitacién ministerial, han tomado la decisidn de renunciar a otras cosas que el mundo
valora a fin de servir a Dios y su pueblo. Ya tienen una idea de lo que implica el ministerio
cristiano ynecesitan ayuda para aprender cdmo estar preparados para ser efectivos. Es
nuestra responsabilidad como capacitadores de adultos escuchar a los aprendices,
entenderlos y ayudarlos a crecer en la comprensidn, las actitudes y habilidades que los
ayudaran a trabajar con Dios y su pueblo para extender el reino de Dios en la tierra.



Consideraciones transculturales
en la educacion de adultos

La preeminencia de la nocién de que el conocimiento es un fin en si mismo ha afectado
profundamente a la cultura occidental y la educacién, inclusive a la educacién teoldgica.
Desafortunadamente, el mundo Occidental también se ha encargado de exportar esta
nocion desequilibrada de la educacidn a todo el mundo. Segun estavisidn, el conocimiento
es percibido como una entidad suficiente en si misma. Esto se conoce como la
descontextualizacién del conocimiento (el aislamiento del conocimiento del resto de la vida)
(Fenwick 2000). El problema que esto causa en la capacitacion de ministerial es que la
Verdad se define Unicamente en funcién de una doctrina correcta, olvidando que la Verdad
estd encarnada en la persona de Jesus. Esta nocién también ha fomentado el desarrollo de la
adquisicién del conocimiento en instituciones que estan aisladas del mundo. Obviamente
esto tiene serias implicancias para el entrenamiento de trabajadores cristianos cuya tarea estd
muy ligada a relacionarse e interactuar con los problemas diarios de la vida normal. A fin de
ser efectiva, la disciplina de la educacién de adultos debe asociarse con un redescubrimiento
de otras dimensiones de la experiencia humana y los roles que el aprendiz, el grupo, otras
fuentes de autoridad (incluso la tradicidn) y otros aspectos del contexto desempefian en el
aprendizaje.

Considere lo siguiente: ;Qué es la verdad? ;Qué es el ¢Existen cosas que usted estd
conocimiento? ;Cémo se relacionan? Reflexione sobre qué podria haciendo que podrian llevar a los
hacer para ayudar a que las personas que se capacitan integren aprendices a pensar que la

conocimiento y verdad con la vida diaria y su experiencia
ministerial.

verdad se puede aprender aislada

de la experiencia de vida?

Muchos enfoques educativos se caracterizan por la primacia de la palabra escrita. La
alfabetizacion es considerada un indicador del talento, la habilidad y la inteligencia. Tan
dominante es la alfabetizacién en el pensamiento occidental que
hoy en dia algunos se refieren al texto de la vida. Aunque la
alfabetizacién es importante, hay otras maneras de aprender
aparte de la palabra escrita. Esta es un drea que la educacién

¢ Hay otras formas de aprender
la Biblia aparte de leerla? ;Se

teoldgica ha demorado endescubrir. puede aprender teologia sin leer

libros de texto?
(Qué tipos de aprendizaje aparte de la lectura y la escritura
conoce? ;Qué formas de aprender se valoran en su cultura? ;Ha considerado experimentar
con algunas maneras diferentes de aprender que encuentra en su cultura? ;Hay alguna forma
de aprender que sea, en su opinién, mas importante que cualquier otra?



Como aprender a valorar otros puntos de vista

En cualquier situaciéon donde un grupo de personas domina a otro, los educadores deben tener
especial cuidado y examinar sus propios supuestos, evitar la marginalizacion e invalidacion de
los miembros del grupo no dominante y asegurarse de que todos los participantes tengan
realmente el mismo derecho de expresarse. La dominacién no surge necesariamente por tener
una mayoria en términos numéricos; puede ocurrir también cuando un docente representa a
n grupo que tiene un predominio cultural en relacién con las otras culturas
representadas en el grupo de aprendices. Es muy importante que los educadores recuerden
que la inclusién no garantiza la equidad. El simple hecho de ser incluido en un grupo de
aprendizaje no asegura que una persona de un grupo
no dominante se exprese en las discusiones delgrupo.

En contextos de aprendizaje transculturales y
multiculturales, estas cuestiones son
extremadamente importantes. Resulta bastante facil
adoptar puntos de vista etnocéntricos sobre el
conocimiento y la educacidn. Por el contrario, con
frecuencia adoptamos niveles de sensibilidad
transcultural bastante razonables en la comunicacion
fuera del aula y luego, especialmente en dreas
teoldgicas, continuamos asumiendo que nuestro
patrimonio cultural (o lo que hemos aprendido,
incluso la manera en que lo aprendimos) posee el
monopolio de la interpretacién de la verdad. Un
ejemplo clasico de esto es la observacién antropoldgica de Hiebert 15 sobre el “medio
excluido” del mundo Occidental segun la cual el cristianismo occidental y sus maestros o
capacitadores? tienen dificultad para proporcionar respuestas adecuadas a preguntas y
capacitacién en habilidades relacionadas con el reino de los espiritus y la realidad no
material.

l{(

En un contexto de aprendizaje multicultural o transcultural donde se expresa sdlo una
visidn cultural, las personas de otras culturas se sienten ignoradas y desvalorizadas. Esto
puede suceder inadvertidamente cuando se niega o ignora cualquier aspecto de la
historia, la lengua o la cultura. Negar el patrimonio cultural y larealidad es negar la
identidad.
¢Conoce todas las diferentes culturas que hay en su contexto
;Cudn familiarizado estd usted con 9 capacitacion?
las diferentes culturas representadas (Pueden expresarse libremente las personas que no hablan
en su programa de capacitacion? el idioma en que se realiza la capacitacién? ;Cuan seguro
estd de que la metodologia deensefianzay el contenido
son correctos? Considere pedirle a un observador externo que haga una valoracion de sus
sesiones de capacitacion para evaluar en qué medida cada persona o grupo tiene igualdad
para expresarse y para formularle preguntas dificiles acerca de cualquier supuesto cultural
inconsciente que usted pudiera tener.



Como crear un buen contexto de aprendizaje multicultural

Los problemas transculturales son dificiles de
resolver, especialmente porque estan
profundamente arraigados a supuestos
inconscientes acerca de la verdad. No nos damos
cuenta de nuestros supuestos inconscientes hasta
que éstos son cuestionados. Debido a que
estamos aferrados a ellas tan fuertemente, es
natural que estemos a la defensiva cuando son
cuestionadas. Para que el aprendizaje ocurra, es
vital que el docente supere esta actitud
defensiva y se muestre abierto a ideas y maneras
de hacer cosas que son distintas de aquellas a las
que estd acostumbrado.

En un contexto de aprendizaje en el que hay
adultos de otras culturas es esencial que el
docente haga participar activamente a todos los
miembros del grupo de aprendizaje y se asegure de que todos tengan las mismas
oportunidades de hablar. La falta de igualdad de oportunidades de expresarse con
frecuencia se agrava cuando no todos tienen completa fluidez en el idioma en el que se lleva
a cabo lainstruccidn. Si este problema no se contrarresta, es facil que los nativos
inconscientemente actiien como si las personas con menos fluidez fueran menos maduras.
Es responsabilidad del docente asegurarse de que todos los miembros consideren que las
contribuciones de los demas adultos maduros son igualmente valiosas para el aprendizaje de
todos.

Cuando los capacitadores de una cultura diferente a la de los aprendices deben realizar un
esfuerzo extra para examinar sus supuestos inconscientes con respecto a la educaciény el
contenido del curso. El programa de estudios debe ser cuidadosamente examinado teniendo
en cuenta las culturas de los estudiantes y una visién holistica del mundo. Se deben
consultar lideres de la cultura de los estudiantes sobre el contenido del curso y las
suposiciones, aun en lo referido a cuestiones que parecen muy obvias para el capacitador
extranjero.

Puede parecer que estoy enfatizando excesivamente estos aspectos. Con demasiada
frecuencia, he observado a capacitadores de una cultura tratando alos aprendices de otra
como si fueran nifos que no saben nada, cuando a menudo los alumnos tienen mas afios
y mds experiencia de vida que el capacitador. Personalmente también he visto los
resultados perjudiciales de la desvalorizacidn de la cultura, la historia y el punto de vista
concerniente ala verdad en las vidas de muchos adultos cristianos maduros capacitados por
personas de otras culturas. Los resultados son confusién de identidad y depresidn. ;Esto se
debe terminar! La educacién de adultos consiste en valorar la diferencia. La cultura es una
dimensidn de la diferencia humana con frecuencia ignorada en los contextos de la educacién
de adultos.



El siguiente cuadro resume algunos principios y valores que son cruciales para el aprendizaje
efectivo de los adultos en situacionestransculturales.

Asegurese de que todas las culturas
y los patrimonios sean valorados y
reafirmados. Asegurese de que los

alumnos no piensen que su modo de
proceder es el mejor o el Unico.

Asegurese de que su programa de
estudio y enfoque se centren en la
totalidad de Ia persona, no sélo en
desarrollar la mente.

Sugerencias para crear programas de

capacitacion para adultos

Rechace activamente cualquier
tendencia a aislar el conocimiento del
resto de la vida y la experiencia
humana.

Explore otros paradigmas de
aprendizaje y ponga en practica lo
que aprende.

‘l /\N\.\ ¢Qué hacen los buenos educadores de
adultos?

Enfocarse en los aprendices

La clave para ser un educador de adultos eficaz en cualquier contexto, inclusive enla
capacitacién de ministros, es estar enfocado en el aprendiz en vez de en la transferencia de
informacién. Tenemos una gran tentacidon de poner nuestras propias necesidades y
deseos, incluso la necesidad de cubrir nuestro contenido y proveer experiencias de
aprendizaje que sean agradables para nosotros mismos, por encima de las necesidades de
losalumnos.

Algunas personas, incluidos muchos capacitadores de ministros, tienen miedo de estar
enfocados en el alumno. Puede que estén preocupados por la pérdida de control y el caos
resultantes. Si tienen inseguridad, también estan preocupados ya que darles mas libertad a
las personas que se capacitan significa un mayor riesgo de que se ponga al descubierto
la falta de conocimiento o competencia del docente con la consiguiente pérdida de
prestigio o estatus. Estos son miedos viélidos. Pero los alumnos adultos no estan
subordinados a los docentes de la misma manera que lo estan los nifios. Nosotros no somos



omniscientes como docentes. A veces los alumnos podrian tener mejores ideas que nosotros
y hasta pueden tener nuevas ideas que desafian las formas en que nosotros pensamosy
hacemos las cosas. Esto debe ser considerado como algo positivo. El punto de partida para
convertirse en un docente de adultos eficaz es reconocer que estamos aprendiendo todos

juntos.

¢COmo afecta a su prdctica docente su actitud hacia los alumnos?

;Cree que necesita cambiar su actitud o su prdctica?

Examine su actitud hacia sus alumnos. ;Los considera adultos, o como si fueran personas
jovenes inmaduras o nifios? Considere honestamente cudnto piensa que saben en

comparacion con usted. ;Cree que tienen algo para ensefiarle?

(Tiene miedo de sus alumnos? ;Por qué? ;Qué podria hacer para superar sus miedos?

La ensefianza, como todas las actividades sociales humanas, es una tarea
compleja. Frecuentemente es muy dificil identificar la dindmica de una
experiencia de aprendizaje, pero uno de los aspectos mas significativos
es el propdsito oculto del docente en el proceso, es decir la filosofia
subyacente y muchas veces no expresa que gobierna el enfoque del
docente. Dicho propdsito puede ser positivo o negativo o una mezcla de
ambos.

Hay muchas razones por las que se ensefia: el deseo de ayudar a las
personas a crecer en la comprension, las habilidades, o el caracter, de
ayudarlos acumplir nuevos desafios, o a resolver problemas. Pero los
docentes ademas pueden ensefiar por una necesidad de importancia,
estatus, poder o control. En la educacién de adultos, la necesidad de un
docente de estar a cargo de la clase o de sentirse importante puede ser
un gran obstaculo para el aprendizaje. Los adultos son miembros
responsables de la sociedad que quieren ser consultados sobre asuntos
relacionados con ellos mismos y que esperan que la educacidn los ayude
a lograr sus objetivos. Un docente de adultos debe poder capacitar a otros
para lograr objetivos deaprendizaje.

¢Puede identificar su propdsito oculto? ;Cudl es? ;Qué necesidades cubre su
propdsito (;Las suyas, las de sus alumnos, las de los lideres
denominacionales, otras?)? ;Dénde esta el equilibrio de poderes en su
contexto de capacitacion? Dibuje un diagrama o cree un modelo que
ilustre esto. Examine a fondo las consecuencias para su practica docente.
¢Hay algo que debecambiar?

(Cémo afecta a su prdctica
docente su proposito
oculto?

¢Puede identificar las
necesidades de sus
alumnos?

¢Les ha preguntado qué
piensan?

Haga un diagrama que
ilustre las relaciones de
poder en su escuela o
aula. Identifique los
propdsitos ocultos de
todos los grupos.
Evaldelos.

¢Hay algo que debe
cambiar? ;Cémo podria
ayudar a que esto cambie?



Desarrollar contextos de aprendizaje positivos

Aprender es un proceso social. A veces parece que los docentes piensan que el aprendizaje
ocurrird a través de la adquisicién pasiva del conocimiento transmitido. El aprendizaje ocurre
en un contexto social. La interaccion humana, adn cuando es sélo minimamente relacional,
es siempre afectada por dimensiones sociales y emocionales. Hay muchos actores diferentes
y dimensiones del entorno social: el alumno, otros aprendices, el docente, el contexto
institucional del docente y del alumno, los familiares y otras influencias a que reciben tanto
el docente como el alumno. Todas estas relaciones afectan la manera en que el aprendiz y el
docente se relacionan uno al otro y la manera en que interpretan la comunicacién entre
ellos. Muchas veces esta influencia es inconsciente ya que su origen se encuentra en
pensamientos y actitudes no expresados.

m Caracteristicas de los aprendices adultos

Los adultos son seres humanos capaces y con autodeterminacion

Lo mas dificil de aceptar para los docentes de adultos es que sus
alumnos son adultos. Esto incluye a todos los alumnos de
Institutos Biblicos y programas de capacitacion ministerial. Es un
. error comun considerar a los obreros en capacitacion
necesitan aprender lo que inmaduros y por lo tanto como si fueran nifios. Los adultos
usted estd tratando de son seres humanos capaces y con
ensenarles? autodeterminacion.
Se casan, tienen hijos, tienen
familias, trabajos y otras
responsabilidades y no les gusta ser tratados como si fueran
inferiores. Los adultos ya estdn determinando sus propios
destinos y buscan ayuda para lograrlo. No son botellas vacias
que esperan al docente omnisciente para que la llene. Esta
vision de la ensefianza fue muy bien expuesta y criticada por
ii
el educador brasilero, Paulo Freire,16 quien se refirid a ella como
el “concepto de la educacidn bancaria”. Freire habla de Ia
necesidad de alejarse del concepto de que el docente es
omnisciente y ofrecer el don del conocimiento a aquellos que no
saben nada, y se refiere a una situacidon donde los estudiantes y
el docente estdn ambos simultdaneamente aprendiendo y

ensefiando.

¢Estd logrando comunicar a
sus alumnos por qué

Paulo Freire



Malcolm Knowles, el reconocido “padre” de la teoria del aprendizaje de
adultos, describe en la préxima pagina cuatro caracteristicas de los

. 1
aprendicesadultos:"’

1. Los adultos deben saber por qué necesitan aprender algo antes de
hacer el esfuerzo de aprenderlo.

Usted puede lograr esto a través de un nimero de métodos que

incluyen:

e Hacer que los alumnos identifiquen sus propias necesidades y
mostrar cédmo la experiencia de aprendizaje los ayudard a
satisfacerlas.

e Demostrar una brecha de competencia entre lo que los
alumnos deben ser capaces de hacer y lo que actualmente pueden hacer.

e Hacer una dramatizacién para demostrar actitudes inapropiadas y/o repuestas
emocionales que los alumnos necesitardn aprender asuperar.

e Usar estudios de casos o narraciones que ayuden a los alumnos a comprender por
qué lo que van a aprender serd Util para ellos yotros.

Malcolm Knowles

2. Los adultos tienen autodeterminacién y tienen una profunda necesidad psicolégica
de ser respetados por esto.

El principio fundamental cuando se trata con esta caracteristica es proporcionar
elecciones vdlidas y caminos alternativos de aprendizaje que conduzcan a los mismos
resultados, otorgandole al alumno adulto el control de esas elecciones y esos caminos.
En caso de que un alumno adulto necesite hacer algo que no elegiria naturalmente,
el capacitador tiene que proveer un fundamento razonable y convencer al alumno de

los beneficios de participar, en vez de intentar forzarlo a cumplir las drdenes. Las formas
de proporcionar eleccidnson:

e Proporcionar varias actividades alternativas para lograr diferentes objetivos de
aprendizaje y permitir que los alumnos elijan la actividad que mas les agrade

e Usar contratos de aprendizaje. Es mds probable que estos se apliquen a un curso
entero, pero podrian usarse para proyectos o tareas. En este método, el alumnoy
el docente negocian con qué objetivos de aprendizaje se trabajard, cémo el alumno
lograra esos objetivos de aprendizaje, el tiempo en el que el alumno los lograra y las
responsabilidades del alumno

e Comunicar claramente por qué se estd usando una actividad de aprendizaje
particular para lograr objetivos de aprendizaje, pero ser suficientemente flexible para
escuchar los puntos de vista de los alumnosy estar preparado para adaptar o
cambiar la actividad si los alumnos ofrecen un mejor enfoque



3. Los adultos traen experiencia de vida a la experiencia de aprendizaje. Esto puede
ser tanto positivo como negativo cuando se trata de aprender algo nuevo.

e Un principio que yo uso es tratar de no ensefiar nada que alguien del grupo ya
sepa jespecialmente si esa persona estd mejor capacitada que yo en esa area!
Delegue la ensefianza de diferentes dreas a los aprendices que tienen experiencia en

esasareas.

e Use la experiencia de vida de los aprendices como el punto de ¢Cudnto control estd
partida ilustrativo para el aprendizaje. Esto se puede lograr con permitiendo que los alumnos
preguntas o estimular a través del uso de narraciones o estudios tengan de su aprendizaje?

de casos relacionados con lo que se estd estudiando. Recuerde
usarlos como punto de partida para discutir la experiencia de los
aprendices en vez de como casos abstractos.
e A veces, especialmente si se estan adquiriendo habilidades, o se estd trabajando
con actitudes, puede ser necesario crear una experiencia de vida

real o una experiencia de vida simulada para ayudar a los aprendices (Cudnto conoce a sus
a identificarse lo que estdn aprendiendo. aprendices?
e Aveces lo mas dificil de enfrentar son las experiencias de vida ;Cudles son sus

negativas que afectan desfavorablemente a las reacciones de los
aprendices en el contexto de aprendizaje. Es util permitirle al
alumno deconstruir la experiencia negativa a través de la
discusion, las dramatizaciones o la simulacién.

experiencias de vida?

4. Los adultos estan preparados para aprender las cosas que necesitanpara enfrentar sus
experiencias de vida ahora.
1)

Este drea es quizas la mas dificil para los programas de capacitacion en ¢Es suintencion

instituciones. bdsica en la

Cuando la capacitacidn se sitia en el contexto de los aprendices es capacitacion colocar

mucho mas facil relacionarla con problemas de la vida real. Las maneras en conocimiento en el

las que la capacitacidn institucional puede adaptarse para satisfacer esta “banco” de la mente

necesidad son: de sus aprendices

para consultas

e Proporcionar capacitacion en médulos organizada en base a aspectos del posteriores?

ministerio en la vida real, y permitir que los aprendices realicen la :Puede haber algtin

capacitacién cuando sientan la necesidad, en vez de hacerla de acuerdo a
un orden o cronograma preestablecido.

e Si el programa no se puede reorganizar de la manera antemencionada,
simule una experiencia real en el marco de la capacitacién institucional o
envie a los alumnos para que tengan una experiencia auténtica fuera del
mismo, con la esperanza de que esto genere la necesidad de aprender lo
que se requiere.

e En algunos casos, la cuidadosa seleccién de aprendices asegurard que
tengan la experiencia requerida y la sincera necesidad sentida relevantes 4
para la capacitacién que se ofrece.

problema con este
enfoque? ;Qué
proporcion de su
capacitacion se
relaciona con la
experiencia vivida
de sus aprendices?

10



¢Cémo aprenden los adultos?

Los adultos aprenden de diferentes modos y los educadores de adultos necesitan ajustar sus
estilos de ensefianza a fin de atender a las necesidadesde todos los adultos en el grupo..Se
han identificado tres estilos de aprendizaje principales: auditivo, visual y kinestésico

pero no hay razén por la cual esta lista deberfa ser exhaustiva, ni tampoco es cada estilo
mutuamente excluyente (cada adulto emplea una combinacién de estilos, y puede
cambiar de acuerdo con la naturaleza de lo que seestudia).

Aprendices auditivos

Los aprendices auditivos prefieren aprender escuchando. Les encanta escuchar, los atrae el
sonido y los distrae el ruido. Prefieren escuchar cosas en vez de leerlas. Aprenden mejor
usando preguntas y respuestas, asistiendo a clases, leyendo historias, discutiendo de a
pares o en grupos y con otros enfoques auditivos incluyendo lamusica.

Aprendices visuales

Los aprendices visuales prefieren leer, mirar televisién y mirar fotografias, planos e
historietas. Los atraen palabras tales como: ver, mirar, aparecer, representar visualmente,
aclarar y resumir. Pueden tener buenas habilidades en ortografia y escritura. Puede que no
hablen mucho, les disguste escuchar demasiado tiempo, y que se distraigan con el
desorden o el movimiento. Los aprendices visuales aprenden a través de carteles, cuadros,
graficos, presentaciones visuales, folletos, panfletos y manuales, y una variedad de forma 'y
color.

Aprendices kinestésicos

Los aprendices kinestésicos o tdctiles prefieren aprender haciendo. Se mueven mucho, dan
golpecitos con sus lapiceras, cambian sus asientos de lugar,quieren muchos recreos,
disfrutan de los juegos y no les gusta leer. Se puede capacitar mejor a un aprendiz
kinestésico por medio de actividades en equipo, experiencias manuales, juegos de roles,
simulaciones, toma de notas, y relatos que involucren los sentimientos.

A todos los adultos les gusta la variedad. No es realista satisfacer las preferencias
individuales de todos todo el tiempo, pero usando una cierta cantidad de ensefianza diferentes
en cada sesiodn, preferentemente enfatizando los mismos puntos de maneras diferentes,
cada aprendiz experimentard algo que le agrade, y ademads se proporcionara una experiencia
de aprendizaje interesante y estimulante para todos. Esto significa que el capacitador tiene
mas trabajo de preparacién y tiene que usar una variedad mds amplia de herramientas
educativas, contextos, enfoques, y métodos.
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Los adultos se resistirdn a ser obligados a hacer cosas que no les gustan
o con aquello que estan en desacuerdo. Necesitan sentirse al mando
de sus vidas. Esto requiere que las estrategias de instruccion sean
claras para que los aprendices adultos puedan ya sea elegir caminos
alternativos para lograr los objetivos de aprendizaje o, cuando se esta
usando un método que les desagrada, elegir participar para aprender.
A menudo se puede ayudar a los aprendices en gran medida a ver el
valor de las tareas de aprendizaje que no les gustan cuando los
docentes explican explicitamente el propdsito de las mismas. La
dramatizacién es una técnica educativa que proporciona un buen
ejemplo de esto. Los juegos de roles son particularmente importantes

¢Cudl es su estilo de
aprendizaje? ;Usa su
enfoque de ensenanza
suficiente variedad para que
todos los estilos de
aprendizaje sean igualmente
tenidos en cuenta?

para aprender acerca de actitudes y sentimientos, y ayudar a un aprendiz a
experimentar la perspectiva de otra persona. La mayoria de las personas no disfrutan que se

las saque de sus zonas de comodidad y de hecho,
los juegos de roles pueden generar sensaciones de
frustracion, enojo eincomodidad.

El siguiente didlogo ilustra cémo un docente podria ayudar a un aprendiz poco

predispuesto a elegir participar en este tipo deaprendizaje.

Odio participar en
juegos de roles. Me
siento muy ridiculo y
poco natural cuando

A muchas personas les disgusta participar
en juegos de roles ya que los hacen sentir
incomodos, pero lo que estamos intentando
comprender es cOmo se sienten las personas
cuando enfrentan prejuicios en el aula. Se trata

de sentir y no de realizar una actividad cognitiva.

Si experimentamos el sentimiento desagradable
nosotros mismos en una dramatizacion, es mas
probable que tengamos sensibilidad hacia las
personas que lo experimentan en un contexto
de capacitacion y por lo tanto tratemos de
prevenirlo. Otra cosa que podriamos hacer es
ponernos nosotros mismos deliberadamente en
una situacidon donde somos una minoria sin

ningdn poder.

Eso podria ser un poco
arriesgado. ¢No?
¢Qué pasaria si
decidieran que yo soy
el enemigo y quisieran

Bueno si, eso es muy posible y a
menudo es asi cémo se sienten en
nuestras aulas las personas que
pertenecen a minorias. Esa es una
razon por la cual usamos juegos de
roles—son un poco mas controlables, y
por lo tanto mas seguros para los
pbarticipantes. Podriamos ademas tener
un debate acerca de cuan
flesvalorizados o incomodos podriamos
habernos sentido en una situacion de
grupo, pero eso no es tan eficaz como
experimentar el sentimiento y luego
resolver como proceder...

actuo.

Esta bien, estoy
dispuesto a intentar
hacer una dramatizacion.
Después si realmente
tengo valor quizas
podriamos ir

tomarme como
ejemplo?



Los adultos aprenden resolviendo problemas de la vidareal

iv
Knowles'? nos recuerda que los adultos llegan al momento del
aprendizaje con experiencia de vida. Vienen con preguntas y
opiniones. A los adultos les gusta resolver problemas. Comenzando
con los problemas de la vida real, los adultos traen preguntas a la

¢Como estd ayudando a que
los aprendices reacios elijan

experiencia de aprendizaje y esperan encontrar respuestas a esas participar en las actividades
preguntas a través del proceso de aprendizaje. El estudio de la de aprendizaje que les
teorfa brinda nuevas ideas y sugiere soluciones para las preguntas desagradan, a fin de poder
y los problemas. Estas soluciones luego necesitan ser aplicadas a la aprender?

vidareal.

Este concepto de aprendizaje a menudo se conoce como “riel

\%
superior — riel inferior,” utilizando una via férrea como la metafora (cf. Plueddemann?® ). El riel
superior representa la teorfa, el riel inferior, la practica en la vida real y los durmientes
entre los rieles representan la relacién entre las dos. La reflexidn es el proceso de evaluacién de la
teoria a la luz de la practica, y la préactica a la luz de la teoria. Sin reflexidn, ni la teoria ni la practica
cambian. El siguiente diagrama describe este proceso.

TeQ”'a Evaluar Ia;eoria a Igiuz de l; g
ol experiencia

Riel superior

Evaluar las
\ soluciones en el

PRACTICA en LA VIDA REAL =<' | cresoldelavida

_real

Riel inferior

Figura 5:1. El aprendizaje Riel superior — riel inferior
Fuente: Adaptacién del concepto de riel superior — riel
inferior de Plueddemann
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Haga un grdfico de la
ensenanza-aprendizaje
especificos de su instituto en
cada uno de estos diagramas.
:Se estdn logrando?

Muchas personas le agregan otro paso a esta figura y la transforman
en un ciclo o espiral continuo.

A veceg esto se conoce como aprendizaje o investigacion accion.
Kolb*’ proporciond quizds la primera descripcion de este modelo.
La siguiente es una adaptacion del ciclo de investigacién accion de
Kemmis>>"",

Reflexionar
sobre los
problemas
nuevos a la
Identificar Probar las luzdela
un soluciones teoria y
en la vida en la vida nuevas
real Reflexiona real Evaluar lo solucione Probar
sobre el ( resultados a nuevas
laluz dela practicay la
teoriay teoria e
formular identificar
soluciones mas
problemas

Figura 5:2: Espiral de aprendizaje reflexivo
Fuente: Adaptacion del ciclo de aprendizaje de Kolb y del espiral de investigacion accion de Kemmis

Para muchos, el objetivo de toda la educacidn es la extensién natural del ciclo antes

mencionado donde se reconoce que el aprendizaje es un proceso de todala vida llevado a cabo
viii

por profesionales reflexivos. Schén?3 explica cdmo el desarrollo de habilidades profesionales

requiere un proceso comunal, interactivo y reflexivo entre capacitadores y aprendices. El explora

la dificultad de identificar

exactamente qué esta siendo transferido en el proceso de aprendizaje y la razén por la cual no es

probable que aquellos capacitadores que no estan dispuestos a reflexionar sobre su propia

practica o explorar enfoques o ideas fuera de suzona de comodidad aprendan.

X
Daloz*4 enfatizala importancia del mentoreo tanto individual como grupal para ayudar a los
aprendices adultos a crecer y desarrollarse como personas en su drea de estudio. La reflexion
sobre la vida y la aplicacion de lo que se estd estudiando al contexto personal y social del
aprendiz es una parte fundamental de dicho mentoreo.
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A diferencia de los nifios, los adultos ya tienen ideas establecidas a
cerca de lamanera en que funciona el mundo. Mezirow?> explicd
esto en términos de sus estructuras internas, o perspectivas de
significado. Estas se conocen frecuentemente como marcos de
significado. Cuando la experiencia o informacion nuevas no se
comparan facilmente con la estructura interna, ésta es aproximada al
equivalente mds cercano o rechazada totalmente. En un contexto
educativo esto significa que es importante tratar de combinar nuevos
conceptos y formas de hacer cosas con patrones establecidos y
comprendidos. Si el concepto es completamente nuevo, puede llegar
a ser necesario construir puentes de significado.

A diferencia de los nifios, los adultos pueden elegir si participaran o Jack Mezirow
no en una experiencia de aprendizaje. Esto significa que es muy

importante comprender la motivacidn de los adultos para aprender. La motivacidn es un area
compleja. A los aprendices que estan orientados al logro, es necesario proporcionarles desafios,
mientras que a aquellos que tienen miedo al fracaso, el capacitador necesita proveerles un
clima de aprendizaje alentador, y de apoyo. Algunos aprendices estan motivados
principalmente por la interaccién interpersonal dentro de un grupo. Lo mds importante que
debemos tener en cuenta es que diferentes aprendices estardn motivados por diferentes
cosas y, como en el caso de los estilos de aprendizaje, es bueno proporcionar una variedad
de actividades de aprendizaje que satisfagan las diferentes necesidades motivacionales de los
aprendices.

Si la educacién formal es la Unica experiencia de aprendizaje reconocida que los adultos han
tenido, algunos estaran confundidos con un enfoque menos formal, interactivo y mas creativo.
El capacitador ademads necesita establecer el tono de la experiencia de aprendizaje como un
didlogo entre pares y explicar por qué se estdn usando diferentes métodos de ensefianza. El
hecho de que las experiencias de aprendizaje previas les hayan ensefiado a los adultos a esperar
un formato de aprendizaje particular no significa que no estén abiertos y no puedan apreciar otras
formas deaprender.
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Sugerencias para disenar programas de

capacitacion para adultos

e Emplee tanta variedad de métodos de ensefianza como sea posible, asegurandose de
que se ponga igual énfasis en estilos de aprendizaje visuales, auditivos y kinestésicos.
Cuando sea posible, incluya actividades de aprendizaje alternativas que se adapten a cada
estilo y de a los aprendices la oportunidad de elegir el método de aprendizaje que mas les
agrade.

* Relacione la capacitacion con situaciones de la vida real. Comience con la experiencia de vida,
explique la teoria y luego pase a la aplicacion en la vida real.

* Use un enfoque que fomente la reflexidn, evaluacién, experimentacion y mejora continuas.

¢ La reflexidon a menudo se realiza mejor con otras personas que pueden ayudar a proporcionar
perspectivas alternativas para la misma situacion. Esto se puede lograr de a pares o en grupos.

e Haga un esfuerzo por comprender los marcos de significado de los aprendices y luego
construya puentes desde sus marcos hacia los conceptos nuevos.

* No ignore las dimensiones de significado emocionales, fisicas y espirituales.

e Use la incomodidad fisica y emocional poco a poco para ayudar a los aprendices a ser
mas abiertos para aprender.

;Puede haber equilibrio entre los propdsitos ocultos de los aprendices y los de los capacitadores?

Segun se evidencia en el andlisis de cdmo aprenden los adultos, el contexto de aprendizaje para
los adultos no puede ser estatico o monocromatico en términos de un unico enfoque de
ensefianza. El capacitador de adultos debe satisfacer las necesidades de todos los aprendices.
Realizar esto efectivamente requiere un enfoque muy diferente del estilo de ensefianza
tradicional que enfatiza la presentacion de contenido por parte del docente y estad centrado en su
persona. Requiere un enfoque mas interactivo y cadtico en el que los objetivos de aprendizaje son
claros pero los caminos para lograrlos son negociables.

Dibuje dos balanzas. En la primera, muestre el equilibrio relativo entre el propdsito de
su institucion y el propdsito del aprendiz. En la segunda, muestre el equilibrio relativo
entre su propdsito y el propdsito de sus aprendices. ;Le parece que el equilibrio que
ha dibujado es correcto y bueno? ;:Por qué?
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Propdsito Propdsito
dela del
institucion profesor

Propdsito Propdsito
del del
aprendiz aprendiz

Hasta el momento este capitulo ha enfatizado la importancia de permitirles a los adultos controlar
su propio aprendizaje y asegurarse de que el curso satisfaga las necesidades sentidas de los
aprendices. Pero esto puede no ser suficiente. Silos capacitadores proveen sélo lo que los
alumnos quieren, podrian hacer que los estudiantes pierdan algunas cosas esenciales que
necesitan. La experiencia mas amplia de los disefiadores de curriculos de estudio y los
requerimientos de las partes interesadas inevitablemente haran que el curso tenga elementos
que van mas alld de lo que el aprendiz siente que necesita o quiere aprender. Esto implica un
gran desafio para elcapacitador.

El equilibrio entre las necesidades de los aprendices y los requerimientos del curriculo sélo se
puede lograr a través de la comunicacion y la negociacion. Mientras mas claros sean los
objetivos de aprendizaje y mds claramente el capacitador pueda explicar el fundamento de los
enfoques de ensefianza particulares, mas facil se logrard dicho equilibrio. Los objetivos de
aprendizaje claros ayudan al aprendiz a comprender la diferencia entre el estado actual de lo que
sabe, los que es y lo que hace, y lo que se espera de un graduado capacitado. Si el aprendiz esta en
desacuerdo con la descripcién de “capacitado,” es mucho mas dificil. Se puede comenzar con
las necesidades sentidas del aprendiz e intentar generar un deseo de logros mayores segun los
objetivos del curso.

Otra manera de lograrlo es ver al capacitador como alguien que necesita construir puentes entre
las necesidades sentidas de los aprendices y el lugar al que necesitan llegar. Esto significa que el
capacitador tiene que hacer un esfuerzo por comprender bien a los aprendices. Si esto no se
puede lograr, no es posible forzar a los adultos a que hagan cosas que no quieren. Intentarlo
puede ser perjudicial tanto para el alumno como para el docente y, en el peor de los casos, hasta
abusivo emocional yespiritualmente.

El capacitador de adultos tiene que ser flexible. Puede suceder que un aprendiz adulto pueda
lograr los objetivos de aprendizaje por un medio o métododiferente del que el docente desea.
¢Por qué deberiamos usar el método del docente en este caso? Es muy importante ser
consciente de las cuestiones de poder que estan en juego entre los docentes y los estudiantes
adultos. Amenudo lainsistencia del docente en hacer las cosas de una manera particular es
simplemente un deseo de estar a cargo de la clase o de controlar alos alumnos. Los docentes
adultos necesitan tener autoconocimiento, ser humildes y estar dispuestos a aprender de sus
alumnos.
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Conclusion

Ala edad de 30 afios, Alejandro Magno habia conquistado el mundo conocido. En muchas culturas
del mundo, los adolescentes jévenes se casan, tienen hijosy forman un hogar. En los ultimos dos
siglos personas de entre 13 y 20 afios aproximadamente fueron enviadas a otros paises para
fundar iglesias en pueblos que no tenian ninguna experiencia ni conocimiento del
cristianismo. Muchos de los aprendices en la capacitacién para el ministerio cristiano del
mundo de hoy tienen la misma edad o son mucho mayores que sus capacitadores. Son
adultos y son capaces de hacer grandes cosas. El mayor error que un educador de adultos puede
cometer es olvidarse de que sus aprendices son adultos.

Si un educador de adultos respeta a sus aprendices como individuos maduros, tiene que dejar de
tener el control exclusivo del proceso educativo. Usando los objetivos de aprendizaje como una
base que guia el aprendizaje, el capacitador y los aprendices hacen un viaje interactivo hacia el
logro de los objetivos. Si bien puede que el capacitador conozca la naturaleza de los objetivos y
varias técnicas de capacitacién que podrian ayudar a los aprendices a lograrlos, los aprendices
son los que se conocen a si mismos, cdmo aprenden mejory cdmo se puede aplicar lo que estan
aprendiendo a sus propioscontextos.

Para algunos capacitadores, la teoria de la educacién de adultos parece prometer un terrible
descenso al caos. Otros se preocupan por qué no se logren los requisitos del programa de estudio o
por que la cantidad de informacién que tienen que compartir no sea transferida. El centro de
atencidn del aprendizaje de adultos es el aprendiz. ;Podemos confiar en nuestros aprendices y
respetarlos lo suficiente para creer que querran trabajar con nosotros para lograr el propdsito de la
capacitacion?

Hay muchas dimensiones de la experiencia humana. Estas incluyen las interaccionesy el contexto
social, la historia personal, las emociones, la espiritualidad, la personalidad, el bagaje cultural y la
experiencia, el estilo de aprendizaje y la motivacidn. Todos estos factores afectan cémo una
persona interactuard con una experiencia de aprendizaje y cudnto podrd aprender dentro de la
misma. Ningun capacitador puede esperar satisfacer todas las necesidades y orientaciones de sus
aprendices, aun trabajando individualmente con cada uno; pero todos los capacitadores deberian
proporcionar una situacién de aprendizaje variada que tenga el potencial de satisfacer la
mayoria de las necesidades de los aprendices la mayor parte deltiempo.

Si usted elige ser un educador de adultos, elige una tarea agotadora pero que también lo hard
sentir muy realizado. Al esforzarse por interactuar con aprendices adultos, por comprenderlos y
satisfacer sus necesidades, usted tendrd que dedicar el mismo tiempo o mas a escucharlos
que el que pasahabldndoles o guiandolos. A veces se sentird vulnerable, a veces como si las
cosas estuvieran totalmente fuera de control, pero también tendra el gran privilegio de ver
personas preparadas para salir a cumplir con su llamado.
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Resumen

e Los adultos quieren tener el control de su propio aprendizaje.
e Saben lo que quieren aprender,
* Quieren poder elegir como aprender,
® Quieren usar lo que aprenden ahora, y
* Quieren que sus capacitadores puedan lograr con ellos lo que dicen.

* Diferentes adultos aprenden de diferentes maneras y a todos los adultos les
gusta la variedad.

e La instruccion deberia ser disefada de acuerdo con un proceso que
comienza con problemas de la vida real, reflexiona sobre éstos a la luz de la
teoria y luego se asegura de poner a prueba las soluciones obtenidas en la
vida real.

elLas ideas nuevas seran adoptadas mas facilmente si pueden ser
relacionadas con estructuras de significado ya existentes.

e Los adultos viven en un contexto fisico y social. El aprendizaje y la
ensenanza necesitan interactuar activamente con estos contextos.
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Capitulo 6

l..*

Los supuestos de los interesados
y el proceso de la construccion
del consenso

Por Jonatan Lewis
del libro: Diseno y evaluacion de la capacitacion ministerial integral



Objetivos del
capitulo

Un buen programa de capacitacién ministerial puede tener un disefio excelente,
pero evidenciar fallas significativas en su ejecucién debido a la falta de apoyo por
parte de lideres clave. Si estas personas influyentes no son incluidas en el proceso
de disefio de la capacitacién, no comprenderan completamente el programa ni lo
valoraran, especialmente si se trata de un programa innovador cuyo propdsito es
el logro de los resultados de una capacitacidn integral en lugar de los valores
tradicionales a los que estan mas acostumbrados. Si no estan convencidos del
valor de la capacitacién, no se la exigirdn a los candidatos al ministerio, aunque
algunos la recomienden como una eleccién opcional.

Identificar a los
interesados clave e
incorporarlos en al disefio
y/o evaluacion del
programa de

Nos referimos a los lideres clave involucrados en el apoyo y envio de candidatos al S
capacitacion.

ministerio como a los “interesados” o partes interesadas. En lo relacionado a la
capacitacion misionera, este grupo incluye a la iglesia enviadora, la agencia
enviadora, y el equipo y/o iglesia receptores en el campo misionero. Dado que el

programa presta servicio a cada uno de estos grupos, resulta util ver a estos
Conocer los supuestos y

interesados como nuestros "clientes". En el caso de otros tipos de ministerio, los
interesados pueden incluir las iglesias, lideres denominacionales, lideres de
organismos o grupos que trabajan independientemente de las iglesias, y

valores de los
interesados y
clarificarlos en

capacitadores ministeriales.
el grupo.
Los entrenadores a menudo consideran a los estudiantes como sus clientes, ya que
en muchos casos ellos son los que deciden si se capacitardn o no. Pero si pensamos
en la capacitacion como el desarrollo de recursos humanos para ser utilizados en el
trabajo de la iglesia o la agencia, los “clientes” serfan las instituciones cuyas metas
de capacitacién se logran por medio de estas personas. Las iglesias enviadoras y
receptoras, la agencia misionera o ministerial y el equipo en el campo son los
beneficiaros directos de estos recursos humanos. Adn asi, en muchos casos, pautas
generales y amplias sobre los requisitos de la capacitacién (generalmente centrada
en el estudio biblico y teolégico) hacen que el candidato deba elegir entre una variedad
de opciones educativas, muchas de las cuales no estan centradas en el desarrollo de
competencias ministeriales especificas. Esto refuerza la idea de que el candidato es el cliente
del programa capacitacion y debe ser el centro del trabajo de reclutamiento del programa.

Utilizar el consenso
como un medio para
crear un sentido de
pertenencia del
programa en los
interesados.

Para prosperar, los programas de capacitacién necesitan alumnos. Si los beneficiarios directos, los
“clientes”, permiten que el entrenamiento ministerial especifico sea opcional o quede a eleccién del
aprendiz; los candidatos optan por el camino mas corto y menos costoso para ingresar al servicio.
En el caso de los misioneros, esto a menudo los priva de un desarrollo adecuado de sus habilidades
y actitudes para superar barreras culturales y lingtiisticas que los ayudaran a tener éxito en el
ministerio. Importantes estudios internacionales sobre la desercién y retencion de misioneros
demuestran  que el entrenamiento transcultural previo a la salida al campo misionero es

significativo en relacién a la permanencia de los obreros en el campo.26i

Este capitulo lo ayudard a identificar a los “interesados” en su programa y lo animard a convocar a
estos individuos para participar de un “proceso de elaboracién del perfil” (ver capitulo 7). Usted
aprendera a guiar una actividad orientada al consenso que explore las necesidades de la
capacitacién y genere un sentido de pertenencia genuino por el programa.



ydlll Elroldela capacitacion biblica formal

Antes de identificar a los interesados, es importante comprender el rol de la capacitacién
biblica formal - incluyendo a los institutos o facultades biblicas - en el entrenamiento
ministerial. Programas de institutos biblicos de dos a cuatro afios de duracién han sido
comunmente aceptados en la capacitacion ministerial durante gran parte del siglo XX. Este
estandar cred una relacién simbidtica entre la iglesia enviadora, la agencia o denominacidn, y las
instituciones de capacitacidon. En un entorno de apoyo por parte de los interesados en estos
programas, los institutos biblicos prosperarony se multiplicaron.

Los candidatos también
reconocian y aceptaban este
estandar. Muchos jévenes
ingresaban a estos centros
luego de terminar sus
estudios secundarios. Para
ser ministros del evangelio
necesitaban no sdélo Ia
formacidn teoldgica y biblica,
sino también tiempo para
madurar 'y llegar a ser
adultos responsables. La
comunidad de la escuela biblica constituia un entorno importante para desarrollar y madurar en
las actitudes cristianas y el caracter. Este sistema tuvo tanto éxito, que no es sorprendente que
los misioneros también fundaron institutos biblicos en todo el mundo.

Si bien este modelo fue bastante util durante casi todo el siglo XX, los cambios demogréficos
generados por el flujo de la poblacidn rural a sitios urbanos y otros factores sociolégicos causaron
el debilitamiento de muchas de estas instituciones. Una poblacidn mdas educada en América del
Norte preferia candidatos con diplomas universitarios o egresados de institutos. Muchas escuelas
biblicas pudieron adaptarse a estas presiones proporcionando acreditaciones académicas, y
cambiando asf la capacitacién vocacional ministerial basica por una educacién general.

En lugares donde se impartia una capacitaciéon biblica formal, las escuelas biblicas también
pasaron por diversos tipos de presiones. El mantenimiento de los internados es muy costoso y las
agencias misioneras han mostrado reticencia a continuar proporcionando fondos para los gastos
de personal y las actividades de estos establecimientos. Los jévenes solteros, quienes tenian mds
posibilidades de estudiar en estos internados, frecuentemente no eran aceptados por su
comunidad para el liderazgo en la iglesias u otros ministerios. Ademas, pocas iglesias podian
sostener a sus pastores. Por lo tanto, la capacitacién ministerial en muchos casos se considera una
ocupacion sin porvenir. En otros casos, las escuelas biblicas han sido simplemente un trampolin
educativo asequible para jévenes cristianos en busca de mejores oportunidades de empleo
seculares. Para reducir costos, muchas escuelas biblicos ya no tienen internados, sino que
ofrecen cursos nocturnos o programas modulares. Por necesidad, estos programas se centran
principalmente en la transferencia de conocimientos.



Los institutos biblicos han sido aiin mas debilitados por la tendencia de crear institutos “internos”
patrocinados por las iglesias locales. Esta es una alternativa popular ya que suple las necesidades
institucionales de control del ethos ministerial y contenido doctrinal, como asi también de los
costos de mantenimiento. Aunque la calidad de estos institutos no es la misma en todas las
iglesias, la capacitacion brindada es generalmente efectiva dado que promueve los valores
primarios de la iglesia, por ejemplo: la lealtad, las necesidades de liderazgo internas y el
crecimiento organizacional.

En el drea de la capacitacién misionera transcultural, la presién para la capacitacién “interna”
también es fuerte. Sin embargo, para que la capacitacion sea efectiva es necesario proveer
elementos esenciales que a menudo no estan al alcance de las iglesias locales o las
agencias pequefias. En los programas efectivos se necesitan personas con experiencia
(misioneros, pastores y capacitadores expertos) y el contexto comunitario que favorece el
crecimiento del cardcter por medio del ejemplo, la practica y la responsabilidad (rendicién de
cuentas). Ademas, el entrenamiento misionero debe incluir experiencias supervisadas en el
campo misionero donde los candidatos puedan centrarse en el desarrollo de las habilidades
transculturales esenciales necesarias para alcanzar la eficacia. Esto puede estar fuera del
alcance o posibilidades de muchas iglesias locales e institutos biblicos que no pueden
continuar con sus estructuras de internado o que ofrecen principalmente un aprendizaje
académico formal.

A pesar de estos inconvenientes, el modelo del instituto biblico alin continda ocupando un lugar
de importancia en el paradigma de la capacitacidn ministerial. Pero si las iglesias e institutos
biblicos no pueden incorporar en sus programas de capacitacion los elementos esenciales de
responsabilidad (rendicién de cuentas) ni las oportunidades de internado, deberian considerar
seriamente la posibilidad de formar alianzas con programas que pueden ofrecer esto en
forma complementaria. Programas de capacitacién misionera que brindan un entrenamiento
integral estan proliferando en muchas partes del mundo. Los acuerdos y alianzas pueden
producir mucha sinergia y eficiencia.

Las alianzas mads fuertes se generan cuando todos los principales interesados estan
involucrados en el disefio del proceso y la implementacidn de los programas de capacitacion

necesarios para formar a candidatos bien
preparados para el ministerio. Cuando esto
ocurre, la capacitaciéon es considerada como
una responsabilidad compartida y cada
componente de la triada: iglesia,
capacitadores y agencia, pueden asumir la
responsabilidad por aspectos especificos
de la capacitacion del candidato. También
crea el compromiso necesario para la
efectividad del programa.

Uno de los desafios que enfrentan los que
disefian el programa cuando trabajan con




los interesados es el hecho de que sus clientes potenciales pueden tener una compresion
inacabada del tipo de capacitacién que es realmente necesaria para alcanzar la efectividad en el
ministerio o en las misiones. Incluso cuando reconozcan estas necesidades, pueden auln
evidenciar poco compromiso debido al tiempo y costos necesarios. Los clientes tienen
supuestos, opiniones sesgadas y obligaciones que cumplir, lo cual puede ser una barrera para
su compromiso con el programa. Por lo tanto, el disefiador del programa tiene el desafio de
crear una comprension de la necesidad de una capacitacién integral y hacer que sus clientes
sean sus socios y provean los recursos necesarios para lograr un nivel eficaz de capacitacion.

Una de las mejores formas de crear una conciencia de las necesidades reales de Ia
capacitacién y hacer que los clientes sean nuestros socios es incluyéndolos en el analisis y
desarrollo del programa. Esto implica incluirlos en el debate sobre asuntos de importancia, como
asi también incorporarlos en el proceso de disefio curricular por medio de una sesidon de
disefio de “perfil de resultados”, y en la definicidn de la comprensidn, cualidades y habilidades

ll
que sus candidatos al ministerio necesitan para ser exitosos.?’ Este ejercicio genera un perfil
que muestra claramente la complejidad y alcance de la capacitacién requerida, y es util tanto
para crear un programa nuevo cOmo para revisar uno ya existente que pretende ser mas efectivo.

Como sugiere Lois Fuller en el capitulo sobre “Iniciacion de un

programa de capacitacion ministerial”,>® el primer paso es analizar Los interesados deben:
en forma personal las necesidades y el contexto. Este analisis implica

identificar a los interesados clave: los clientes potenciales que

reconocen la necesidad de la capacitacién y estan en una posicién * Reconocer la necesidad de la
que promueva el compromiso con el programa que se esta capacitacion.
disefiando o modificando para suplir las necesidades de la e Estar en una posicién que

organizacion. .
promueva el compromiso

Si usted estd desarrollando un programa interno para su propia con un programa.

agencia, iglesia o denominacién, esta lista serd distinta a la de

quienes ofrezcan un programa de capacitaciéon para la comunidad evangélica en general. Los

principales interesados en un programa interno serdn lideres ejecutivos, directores de

departamentos relacionados con el programa, y lideres en el campo ministerial. También

pueden incluirse a los candidatos al ministerio y al personal de capacitacién. Los interesados en

un programa dirigido a un grupo mds amplio pueden ser pastores influyentes y/o lideres

denominacionales, lideres de agencias, lideres en el campo ministerial, como asi también

candidatos y capacitadores.

Cuando arme esta lista, piense en convocar de 12 a 15 de estas personas
Enumere interesados clave por un dia o mds para la planificacidon y reflexién. Usted los
potenciales para su programa invitard a que formen parte del disefio de un nuevo programa o de
un programa ya existente. Expréseles la importancia de su

de capacitacion ministerial oo
participacion.



Cuando se reuna el grupo de los interesados, uno de sus objetivos serd el de explorar y analizar
detalladamente valores y supuestos de estos individuos en cuanto a la naturaleza y las metas de

la capacitacién. La mayoria de los capacitadores ministeriales estan muy interesados en
proporcionar una formacién que ayude a los candidatos a ser eficaces en el ministerio. Sin

embargo, algunos de los interesados en su programa pueden haber

participado en prdcticas y sistemas educativos que no se relacionen con Los sistemas educativos no
el desarrollo de la efectividad en el ministerio. Aln asi, estos clientes siempre se centran en la
pueden aferrarse a estos modelos como la norma, porque es lo que
ellos han experimentado. Por ejemplo, muchos lideres pueden ser el
producto de una escuela biblica o seminario en particular que ofrecian
poco en relacién a la capacitaciéon ministerial integral. Tal vez crean que lo que recibieron durante
su capacitacion es todo lo que un misionero realmente necesita: conocimientos biblicos vy
doctrinales, y posiblemente, alguna instruccion sobre cémo predicar o ensefiar. Estos
supuestos pueden ser cuestionados cuando se elabore un programa de capacitacién efectivo e
integral, y a menos que se logre que comprendan la necesidad de habilidades, actitudes o
formacidén del cardcter para la adaptacién transcultural, serd poco probable que estos individuos
apoyen el programa.

capacitacion para la eficacia.

Los sistemas educativos no siempre se centran en la capacitacién para la eficacia. A menudo
siguen programas institucionales o estan fundados simplemente en la tradicion. Todos nosotros
somos el resultado de sistemas educativos que apoyan programas culturales o nacionales.
Ser una persona “bien educada” o graduado de una cierta instituciéon también nos otorga
estatus. Un debate honesto con los clientes deberia revelar esto valores y preferencias
menos obvios pero firmemente arraigados. Estos aspectos deben reconocerse y tratarse; de
otra manera, seran un obstaculo en nuestros esfuerzos para que el cliente apoye el programa.

Existen también cuestiones pragmaticas que guian los sistemas educativos y crean
tradiciones. En América del Norte, por ejemplo, el calendario académico se cred originalmente
para suplir la necesidad de dejar libre a los nifios para trabajar en las granjas en el verano
cuando habia mas trabajo. Si bien la mayoria de los norteamericanos ya no viven en granjas
y las maquinarias han reemplazado la mayor parte del trabajo manual, el calendario escolar
sigue siendo el mismo. Los educadores han cuestionado este calendario, pero es dificil cambiar
la tradicion. En el disefio de programas de capacitacidn, puede ser necesario cambiar ciertos
patrones establecidos y los clientes deben participar en estas decisiones para luego apoyarlas.

En muchas partes del mundo, el costo de la educacidn es el factor mds extendido que
determina su calidad y disponibilidad.

En muchas partes del mundo, el costo de la educacién es el factor mds extendido que ¢Cudles son
determina su calidad y disponibilidad. En algunos casos, no se ofrece capacitacién o es de algunos de
poca calidad debido a los costos. Es una tarea muy dificil disefiar un programa de alta sus supuestos

calidad con un presupuesto bajo. Muchos capacitadores estdn dispuestos a aceptar este
desafio, pero los interesados en el programa también deben reconocer y aceptar el costo
de la capacitacion.

y valores en
relacion a la

educacion?
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Para poder conocer los supuestos y valores de los interesados, es

importante debatir algunos de los siguientes temas con ellos:

e ¢ Cuales son los objetivos especificos de la capacitacién misionera (o para
otro tipo de ministerio)?

* ;Qué métodos deben emplearse para alcanzar estos objetivos?
* (En qué contexto o contextos se deberia llevar a cabo la capacitacion?

* i Qué relacidn tiene esta capacitacion con las organizaciones existentes,
como la iglesia local, la agencia o denominacidn, y la iglesia de su pais?

® (A quién queremos capacitar y cudles deberian ser los requisitos?

* (Quiénes deberian estar a cargo de la capacitacidon y qué requisitos deben
reunir?

* ;Quién asume el costo de la capacitacion?

El debate sobre estas preguntas ayudara a los disefiadores de programas a comprender los
valores de sus clientes y qué sera necesario para crear o modificar un programa a fin de cumplir
con sus expectativas.

Asumir el rol de facilitador

Una vez que se haya convocado al grupo de los interesados, la misién del disefiador del programa
es ayudarlos a entender el alcance de la capacitacién ministerial, a comprender la necesidad
de la misma, y a crear el compromiso con el programa. El programa debe suplir necesidades
reales, y es por ello que las opiniones de las partes interesadas son esenciales para su disefio.
La persona a cargo de la elaboracién del programa deberd estar preparada para permitir que
este grupo participe significativamente en el disefio del mismo.



Un facili’cador29lv conduce este proceso hacia fines especificos. Durante dicho proceso, se debe
animar a todos los participantes a expresar sus opiniones y valores. Surgirdn distintas
opiniones y el facilitador deberia guiar el debate para consensuar todas las ideas. El consenso no
quiere decir que todos estardn un 100% de acuerdo con una decisidn. Para arribar al consenso
es necesario un espiritu generoso que reconozca la validez de los distintos puntos de vista, y que
admita que es sabio escuchar el consejo de una amplia variedad de tipos de liderazgo. La
construccion del consenso es un modelo biblico para la toma de decisiones que no siempre
puede ser facil, pero vale la pena esforzarse paralograrlo.

Consensuar es el arte de ayudar a un grupo a llegar a acuerdos colectivos. Si se logra el
consenso en forma efectiva, todos los miembros del grupo compartirdn la decisién tomaday
brindaran su apoyo. Nadie se reserva el derecho no apoyar la decisidn, aun si ésta incluye
aspectos que no sean acorde a sus preferencias. El supuesto subyacente es que, guiados por el
Espiritu Santo y por medio de un proceso de dar y recibir, se tomara la mejor decisién a la luz
de las ideas, conocimientos y valores compartidos. Cuando se organiza un programa de
capacitacién nuevo o se evalla uno existente, las decisiones que se toman tendrdn un impacto en
todas las partes interesadas. El consenso ayuda a que los lideres funcionen como un grupo en la
toma de estas decisiones, y esto es de crucial importancia.

La toma de decisiones es a menudo determinada por las normas culturales. Los individuos de
sociedades democraticas son probablemente mds democraticos a la hora de tomar decisiones.
Quienes viven en sociedades autocrdticas pueden tender a un modelo mas autocratico para
tomar decisiones. De esto surge la pregunta legitima sobre la existencia de un método o forma
biblica en cuanto a la toma de decisiones. Si bien podriamos criticar algunos de los métodos
usados en la Biblia, como por ejemplo echar suertes (Hechos 1:26, 1 Samuel 14:41) o consultar el
Urim y Tumim (NUmeros 27:21; Deuteronomio 33:8), atin asf afirmamos que los creyentes creen en
la guia divina y que cuando llevamos asuntos importantes ante el Sefior, podemos confiar en
que El guiard el proceso de la toma de decisiones. También podemos asegurar que en la
multitud de consejeros hay seguridad (Proverbios 11:14), y que Dios ha utilizado consejeros de
todo tipo como instrumentos para proveer guia y direccién a través de los siglos.

Cristo es la cabeza de la Iglesia. Cuando los lideres se rednen y buscan la guia del Sefior, El
puede darles sabiduria y conocimiento que ayude al grupo a tomar decisiones buenas y correctas
(Mateo 18:18-20). Pero esto solo puede ocurrir en un entorno de respeto y confianza mutua.
Este ambiente se crea cuando cada uno de los participantes reconoce el don y la experiencia de
los demas integrantes del grupo.

Por medio del consenso, trabajamos juntos para edificar el cuerpo
¢(Cudles son algunos de los (Efesios 4:15-16). Cuando un grupo realmente busca la voluntad del
desafios y soluciones para Sefior, el Espiritu Santo guia las decisiones y les darad sabiduria
(Santiago 1:5;3:13-18). El consenso requiere de humildad para
condescender con los demds. Sus experiencias pueden enriquecer
nuestras opiniones. El andlisis de porsiones biblicos clave puede ser
interesados? necesario para convencernos del valor de este proceso; esto se puede

realizar en un tiempo devocional o al comienzo de las reuniones.

promover una cultura de
humildad en su grupo de



Pasos para la construcciéon del consenso

1. Presente el problema (no la solucién)

Su andlisis le habra revelado la necesidad de crear un programa de capacitacion. No es
aconsejable, sin embargo, llegar a la reunién de equipo con una respuesta o solucién en mente.
El consenso debe ser un proceso abierto y creativo. Rechace el impulso de buscar
soluciones antes de la reunidn. Una vez que haya llegado a una conclusién, puede ser
dificil dejarla de lado. El consenso implica que todos tengan una actitud abierta, incluso el
disefiador del programa. Busquen sinceramente la voluntad del Sefior por medio de la oracién

grupal.
4 ¢

Se convocd a los directores de capacitacion de algunas instituciones a una reunion
para tratar asuntos y problemas frecuentes. Después de dos dias de
compartir sus sentimientos y definir los problemas, tendrian una sesién final
para realizar una propuesta conjunta hacia la solucién. Parala gran sorpresa de
todos, el convocante mostré un grafico de diversos colores que habia realizado
antes de las reuniones, en el que exponia la solucién al problema con su programa
resaltado en el medio del gréfico. Los participantes se sintieron engafiados por el
proceso y se desvanecid toda la confianza lograda.

L 4 >

2. Defina el problema

A medida que presentan los problemas, los participantes expresaran sus supuestos,
opiniones y preferencias. Procure que el grupo no se aferre a los mismos y que se centren
en los asuntos a tratar. Esto es muy importante porque es dificil llegar a un acuerdo
cuando los miembros se centran en sus preferencias, en lugar de enfocarse en los problemas
reales.

4 ¢

En una reunién de personas interesadas en el programa, el director de una
escuela biblica insistia en que el programa debia realizarse en las instalaciones de la
escuela porque no se les estaba dando mucho uso en ese momento. Habia varias
razones por las que su sugerencia no era la mejor, pero no se animaban a enfrentarlo
porque tenia una personalidad muy fuerte. El debate comenzd a dirigirse a un punto
poco productivo a medida que las discusiones tropezaban con la propuesta del
director. El facilitador guid la discusién hacia una via mds provechosa agradeciendo
amablemente la “oferta” y aclarando que la reunién no tenia el propdsito de decidir
qué instalaciones se usarian, sino mas bien qué métodos de capacitacidon y qué
contexto serian los mas apropiados para alcanzar los objetivos de la capacitacion.
Uno de los contextos podria ser la escuela biblica, pero esa opcidn de consideraria
mas adelante.




3. Escuche

Consensuar es escucharse unos a otros y escuchar juntos al Sefior. Escuchar es la mejor
manera de mostrar respeto, y comprensién y aprecio profundos por los demas. Esto crea
una atmdsfera de confianza y colaboracién. A medida que se generan distintas perspectivas y
puntos de vista, el grupo encontrard buenas soluciones que no hubiesen descubierto de otra
manera. El facilitador puede utilizar técnicas para escuchar activamente, como por ejemplo,
repetir lo que un participante ha dicho sin agregar ningin detalle, a fin de reconocer y
aceptar la contribucién de dicha persona.

¢ 4

Se contraté a un asesor para facilitar un proceso grupal que conduciria a un programa
de capacitacién integral. A medida que avanzaba la reunién, se animaba a los
participantes a que expresen sus opiniones. El facilitador interpretaba cada
contribucidon que se hacia para asi guiar el debate hacia la direccion que él
queria. Mientras la reunién avanzaba, las personas sentian que no eran escuchadas y
pocos continuaron participando en las discusiones. Esto provocé una gran frustracién
en el facilitador ya que el encuentro se tornaba cada vez menos participativo y
era aparente que habia pocas contribuciones para el desarrollo del proceso y los
resultados esperados.

4. Genere opinions

Se pueden emplear diversas técnicas para generar opiniones y comentarios como el

v
“torbellino de ideas” o “rondas de preguntas y respuestas”.30 Durante estas sesiones, no se

deben emitir juicios sobre las contribuciones de los participantes, sélo tomar nota de ellas. El
objetivo de estas sesiones es generar ideas que puedan ser evaluadas una vez que se hayan
considerado varias opiniones.

4 ¢
La directora de un programa estaba guiando una discusion con un grupo de
interesados para analizar el programa a fin de realizar posibles modificaciones.
Cuando surgid el primer tema sobre los objetivos de capacitacidn, un cliente
opiné sobre la falta de practicidad en lo que se ofrecia y que el objetivo del
programa deberia ser producir misioneros con habilidades evangelisticas.
Inmediatamente, otro cliente puso el comentario "en su lugar" argumentando
que no todos los misioneros serian evangelistas. La facilitadora acepté ambos
comentarios pero recordd al grupo que por ahora, ella solamente estaba pidiendo
opiniones. Sintetizd la primera sugerencia y la secretaria tomaba nota de todas las
opiniones que iban surgiendo.
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5. Elabore opciones

El proceso de construccion del consenso implica generar una amplia variedad de opciones y
luego delimitarlas hasta llegar a una opinién convergente. Las ideas y opciones generadas en las
sesiones de torbellino de ideas deberian analizarse en forma sistemdatica. A menudo es util
agrupar las opciones similares y analizarlas. Se deberian considerar ventajas y desventajas de
cada una. El propdsito de este ejercicio es delimitar la cantidad de opciones y evaluarlas segun
satisfagan las necesidades eficazmente o no.

¢

Luego de una buena sesion de torbellino de ideas sobre el contexto de la
capacitacién, se agruparon las sugerencias en tres dreas: utilizar el programa de
escuela biblica existente, una experiencia en el campo misionero con un consejero
experimentado, y una capacitaciéon que utilizara las oportunidades ministeriales
locales. Se analizaron y anotaron las ventajas y desventajas de cada una. A medida
que continuaba el debate, se hizo evidente que cada uno de estos tres contextos era
necesario para alcanzar los resultados propuestos. Surgié asi una propuesta firme
para disefiar un programa efectivo que utilizara estos tres elementos.

6. Consensuar

En casi todos los casos, la solucidn serd una combinacién creativa de distintas opciones: una
trama de los mejores componentes que nos den una solucién efectiva. Cuando no surge
ninguna solucién, u opiniones opuestas siguen frenando el proceso, el facilitador puede sugerir
que el problema sea tratado por un subcomité. Si es necesario, también puede postergarse el
asunto para otra reuniéon donde se realice una mayor consideracién e investigacion que
esclarezca sobre el asunto.

4
La reunidn se extendia demasiado y el facilitador trataba de que se tome una decisién
sobre un asunto importante antes de despedir a los participantes. La complejidad
del tema y las mentes cansadas de los participantes hacian dificil que se pueda llegar
a un "acuerdo". Un interesado sugirid posponer la decisidn para la sesion de la
mafana, pero esto implicaba tomar tiempo de una sesién final con muchas
actividades. Otra persona opind que un grupo mas pequefio podria continuar
con la reunidén y presentar sus sugerencias a todo el grupo la mafiana siguiente. Se
procedid segun estas opiniones y un grupo pequefio presentd una solucidn al dia
siguiente, con la que todos estuvieron de acuerdo. Esto prepard el contexto para la
sesion final, que dio como resultado un bosquejo inicial excelente para el programa.

* 4
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Es importante evaluar el consenso, porque los miembros del grupo pueden haberse sentido
presionados a apoyar una propuesta cuando en realidad no estaban de acuerdo. Estas reservas
menudo se disimulan por el deseo de ‘“continuar” en el grupo o por un sentimiento de no
pertenencia que se sintié en algin momento del proceso. Una buena técnica para evaluar el
consenso es pedir a los participantes que respondan algunas preguntas en trozos de papel. El
facilitador recoge los papeles y la secretaria escribe las respuestas para que todos puedan verlas.
Esto brinda una oportunidad para una verdadera evaluacién del resultado. Estas son algunas
preguntas que se pueden utilizar:

1. ¢Puede usted apoyar la decisién o propuesta presentada?
2. ;Qué parte de la propuesta es mas importante para usted?
3. (Qué elementos de la decisién o propuesta quisiera cambiar para poder

aprobarla en su totalidad?

En una region nueva en el envio de misioneros, una reunion de tres dias con un grupo numeroso
y diverso estaba terminando. Se habia desarrollado un alentador perfil de nivel de ingreso
del misionero y todos estaban convencidos de la importancia de crear mejores oportunidades de
capacitacion. Habia surgido una lista de cuatro sugerencias para desarrollar una mejor
capacitacion en la region. Para arribar a una conclusion firme, el facilitador escribio las
cudtro opciones en la pizarra y pidi6 a cada participante que la ordene segun su importancia.
La opcién de crear alianzas para desarrollar un programa de capacitacion regional recibio
el 75 % de los puntajes mds altos de los participantes y fue la base para crear un nuevo
centro con socios comprometidos.

Conclusion

En un contexto tan complejo, es dificil imaginar cémo se puede desarrollar un programa que no
sélo cumpla con los objetivos de la eficacia ministerial, sino que también se adecue a las
variadas preferencias y valores de los clientes. Esto puede resultar mas sencillo con un grupo
de interesados de una misma organizacidn que compartan una misma historia, ethos,
tendencia doctrinal y practicas religiosas. Es mas dificil, sinoimposible, cuando son muchas las
iglesias, agencias y campos involucrados. En estos dos escenarios, el proceso de construccion de
consenso ayudara a descubrir asuntos criticos, proporcionara claridad a la tarea, y ayudard a
generar una actitud de compromiso en los clientes.

Definir y luego debatir los problemas es un paso preliminar importante para ayudar al
disefiador del programa a conocer la variedad de preocupaciones y oportunidades. Al finalizar
cada sesién, puede haber menos claridad de la que se esperaba, pero la préxima etapa, el
desarrollo de un perfil de resultados (ver capitulo 7), deberfa ayudar a lograr un mejor enfoque del
proceso. Cuando se crea el perfil, los participantes podrdn tomar distancia del proceso y medir
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sus compromisos en relacién a los resultados esperados que ellos mismos ayudaron a definir.
El resultado no estd determinado por supuestos y preferencias, sino por una vision de lo que
es necesario. Esto crea el contexto para que los especialistas en la capacitacién elaboren un
programa con la libertad necesaria para lograr los resultados deseados.
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Capitulo 6:
Interesados, compromisos y
toma de decisiones

¢Quiénes son los verdaderos interesados en su programa de capacitacion? Cuando forme un
equipo de interesados para evaluar un programa, debe invitar a participar a un miembro influyente
de cada grupo de interesados. ;Quiénes son estas personas? Haga una lista de los interesados lo
mas detalladamente posible.

Analice cada uno de los compromisos educativos que propone Robert Ferris en la siguiente
tabla. Comente si esta de acuerdo o no con estos preceptos y como demuestra su
compromiso en su programa actual o cémo planifica hacerlo en el programa que disefie.

Compromisos educativos biblicos para guiar la capacitacion misionera

Los objetivos de capacitacidon deben estar determinados por los conocimientos,
habilidades y cualidades requeridas para un servicio efectivo.
La capacitacion estd relacionada con la iglesia esta relacionada; el aprendizaje se
logra mejor en el contexto de una comunidad.
Las estructuras y relaciones de capacitaciéon deben ser consistentes con los
objetivos de la capacitacidn.
Las estrategias de capacitacion deben ser apropiadas a los estilos de
aprendizaje y forma de pensar de los alumnos.
Las estrategias de capacitacién deben incorporar la experiencia del aprendiz y
construir a partir de ella.
La teoria debe ser aprobada por las Escrituras.
La informacién deberia ser apropiada y debe obedecerse.
Las habilidades de aprendizaje deben incluir informacién, demostracién y
practica guiada.
Las cualidades del caracter y los valores se comunican eficazmente sélo cuando la
ensefianza incluye ejemplos y reflexién.

. La capacitacién prepara al aprendiz para el ministerio efectivo y el crecimiento
continuo.

(Qué estilo de toma de decisiones emplea usted o el/los lider/es de su organizacién? Segun la
informacion presentada en este capitulo, ;qué estilo es el mas eficaz en su estructura
organizacional y contexto social? ¢Es la toma de decisiones basada el consenso una

buena opcidn?




'26 La Comisién de Misiones de la Alianza Evangélica Mundial llevé a cabo un estudio sobre la desercién
misionera en catorce paises, desde 1994 a1997 [W. Taylor. Too Valuable to Lose. (Demasiado valioso para que
se pierda). Pasadena, Wm. Carey Library, 1997.] Se descubrié que la capacitacién misionera previa salida al
campo constitufa una variable significativa para reducir la desercién de los misioneros. Desde el afio 2002 al
2004 se realizd otro estudio sobre la permanencia de los misioneros en el campo. En esta investigacion
también se descubrié que la capacitacién misionera especifica era una variable importante en la permanencia
de misioneros a largo plazo [D. Bloecher., Missionary Training Makes Missionaries Resilient — Lessons from
ReMAP II. (La capacitacion misionera fortalece a los misioneros. Lecciones de ReMAP II. Articulo en Internet
disponible en inglés: www.wearesources.org, 2003)]

27 En el capitulo 7 (“Proceso de elaboracién del perfil de resultados”) se explica cémo realizar un ejercicio de
desarrollo del perfil.

" 28 “Iniciacién de un programa de capacitacién ministerial”, capitulo 4.

v 29 En circunstancias ideales, este proceso deberia ser guiado por un asesor bien preparado que no
pertenezca al grupo de los interesados en el programa. Esta persona debe estar familiarizada con los
asuntos relacionados con la capacitacién ministerial, con la conduccidon del proceso de elaboracién del
perfil, y debe comprender claramente los objetivos de la reunién. Debido a que este material se utiliza
para capacitar a los facilitadores, damos por sentado que el disefiador del programa es la misma persona que
guiard elproceso.

Y30 En un ejercicio de “torbellino de ideas” se obtienen opiniones al azar de todo el grupo sobre un tema
determinado. En una “ronda de preguntas y respuestas” cada miembro toma su turno para hablar sobre un
tema. En ambos casos, no se emiten juicios sobre las ideas ni se las discute hasta que no se hayan escuchado
todas las opiniones. A medida que cada persona habla, el facilitador deberia repetir las ideas y la secretaria
debe tomar nota de las mismas en forma sintetizada, para luego colocar hojas con las sugerencias en las
paredes u otra superficie de la sala a la vista de todos.

15



Capitulo 7

Proceso de elaboracion del
perfil de resultados

Por Jonatan Lewis
del libro: Diseno y evaluacion de la capacitacion ministerialintegral

1




El proceso de elaboracién del perfil de resultados requiere integridad. Este ObjEtiVOS del
proceso requiere que los participantes describan los resultados verdaderamente )
necesarios para alcanzar la eficacia ministerial. Supone que el ministerio eficaz Capltulo

es llevado a cabo por personas eficaces en todas las areas de sus vidas. Supone
ademas, que el desarrollo del caractery las habilidades son mds importantes que
el conocimiento adquirido durante la capacitacion. Por lo tanto, un perfil no sélo
es una definicién (o redefinicién) de las dreas de contenido (conocimientos), sino Comprender la
que se enfoca principalmente en lo a menudo no se incluye en la capacitacion
planificada: las cualidades personales y habilidades ministeriales necesarias.

importancia del perfil de
resultados para la
capacitacidon ministerial

Una vez desarrollado el curriculo, éste consistird en una serie de materias, con . L L
integral y su disefio.

objetivos, actividades de aprendizaje, planificaciones de las clases, y tareas. No
obstante, el conocimiento implicito en un curriculo no es un fin en si mismo, sino
mas bien un medio hacia un fin cuyo propdsito es alimentar un proceso. Para
generar los resultados deseados, se necesita un fuerte compromiso con la
interiorizacidn y aplicacién de dicha informacién. Por lo tanto, la eficacia de la
capacitacién no se mide por lo que los aprendices saben sino por su
crecimiento y grado de capacitacidn para ser mas eficaces en las tareas que
realizan. La retencién de informacién a menudo no es un buen indicador de estos
resultados.

Conducir un proceso que

lleve ala creacién de un

perfil de resultados de la
capacitacion.

El perfil ayuda a expresar estos resultados y se convierte en una herramienta
importante, tanto para el disefio de un programa como para su evaluacién. Es un
perfil ideal, pero no debe ir mds alld de lo que se puede lograr en la vida real. De
hecho, debe ser muy realista. Se debe comprobar que cada competencia descripta
sea absolutamente esencial para la eficacia ministerial. No hay lugar para cosas
que podrian ser “buenas” o que “podrian ser” importantes. La eficacia es un
valor muy importante en el disefio de la capacitacién. Por consiguiente, un
perfil completo de resultados ayuda a que un programa de capacitaciéon defina
qué incluye y qué noincluye en el entrenamiento.

Ser capaz de utilizar el
perfil en el disefio y
evaluacién de los
programas de
capacitacion.

El perfil de resultados es un cuadro verbal. Utiliza verbos de accién para describir, en frases
concisas, el caracter y/o actitudes que se desarrollaran por medio de la capacitacién, como asf
también las habilidades deseadas y/o las competencias. El conocimiento es fundamental para el
desarrollo de estos aspectos, pero como ya hemos mencionado, no es un fin en si mismo. Sin
embargo, “saber mucho” sobre un drea especifica con frecuencia se considera importante para la
eficacia vocacional. Por ejemplo, tanto el conocimiento teoldgico como el biblico generalmente
se consideran esenciales para quienes desarrollan su vocacién en el servicio cristiano. Este
conocimiento provee el marco tedrico para el ministerio.

El fruto del conocimiento biblico y teoldgico es mds importante que el conocimiento en si mismo;
lo que se expresa de manera tangible a través de quién es la personay cdmo se conduce en la vida
y en el ministerio. Por lo tanto, un perfil de resultados puede incluir “conocimientos biblicos” y
“conocimientos teoldgicos” como dreas que requieren atencién, pero las describird en términos
de competencias, tales como por ejemplo “hace una exégesis precisa de las Escrituras”, o una
actitud como “se dedica con devocidn al estudio de las Escrituras” en lugar de “sabe los libros de
la Biblia enorden”.




Planificacion del ejercicio de elaboracién del
perfil

El propdsito de esta seccidn es capacitarlo para que usted pueda desarrollar un perfil de resultados
en su propio contexto institucional de capacitacion. Esto requiere cierta planificacién y un bosquejo
de los procedimientos que se utilizaran. En primer lugar, debera responder algunas preguntas
esenciales:

(Cuanto tiempo se requiere para la elaboracién de un perfil?

La experiencia ha demostrado que un andlisis completo de los supuestos subyacentes y un taller de
elaboracidn del perfil bien organizado se pueden llevar a cabo en dos o tres dias si se realizan con
un grupo relativamente pequefio y homogéneo (ocho a diez personas®"). Cuanto mds tiempo se
dedique a la reflexién y al didlogo, mas completo vy satisfactorio sera el perfil desarrollado. Cuando el
taller se realiza durante al menos tres dias, se logra profundizar mas y generalmente los
participantes se comprometen mds con el desarrollo del perfil. En algunos casos, se puede
comenzar la elaboracién del perfil con un grupo numeroso el primer dia, y luego un grupo mas
pequefio y comprometido puede completar el proceso: pulir los supuestos subyacentes, finalizar el
perfil y comenzar a desarrollar el curriculo. Por lo general, la tarea serd mas productiva y los
participantes se centrardn mas en la misma en un ambiente tranquilo, de retiro.

{Quiénes deberian estar involucrados?

La elaboracién del perfil depende de la informacién provista por los expertos. En el caso de la
capacitacién misionera, los misioneros mas experimentados y eficaces deben constituir la fuente de
informacién mas importante en lo relacionado a las cualidades y habilidades que deben poseer los
misioneros. También se deben incluir en el proceso a los demas interesados: como por ejemplo: los
lideres de agencias misioneras, pastores de iglesias enviadoras, los candidatos a misioneros y
posiblemente, los lideres de iglesias locales receptoras. Se incluyen también a los responsables del
disefio e implementacién de los programas de capacitacion.

Miembros entendidos, respetados y representativos de cada uno de los grupos mencionados deben
ser invitados a participar en el taller de elaboracién del perfil. Este grupo identificard los
conocimientos (o comprensién), las habilidades y las cualidades del caracter que un programa de
capacitacién deberfa desarrollar. Este enfoque consensual es de suma importancia a fin de crear
un compromiso general para la implementacién de un programa de capacitacién o para introducir
cambios en el mismo. Sin este compromiso, ain un excelente programa de capacitacion debera
luchar ante la falta de apoyo.

:De cuantos participantes deberan constituirse los grupos? Sin el compromiso creado a partir
de un enfoque consensual, atin un
excelente programa

En circunstancias ideales, el perfil del misionero deberia ser
desarrollado por un grupo pequefio (ocho a doce participantes) de

interesados representativos. En los grupos pequefios generalmente capacitacion deberd luchar ante la

hay buena interaccién. Sin embargo, si el grupo es muy reducido, tal ~ falta de apoyo.




vez no sea lo suficientemente representativo y por consiguiente, se pierdan contribuciones e
incorporaciones valiosas. Si es muy numeroso, en cambio, puede ser mas dificil guiar el proceso.

En Latinoamérica y Asia, algunos talleres de elaboracidn del perfil se llevaron a cabo con 70
representantes internacionales de distintas denominaciones, agencias misioneras y programas de
capacitacién. En estos talleres los participantes se dividieron en grupos de trabajo mas pequefios
para las fases que requerian mayor interaccion. Se eligieron coordinadores para los grupos
pequefios y se los prepard antes de la realizacidn de los talleres. Se les asignaron tareas para realizar
con sus grupos pequefios sobre las que luego informaron al grupo de coordinadores, brindando de
esta manera cohesién al proceso. Si bien estos talleres fueron importantes para comprender la
capacitacién basada en resultados, como regla general se recomienda que el proceso de elaboracién
del perfil no sea desarrollado con un grupo grande, y que cuando sea necesario, lo guie solamente
un facilitador experimentado.

¢Quién debe guiar el proceso?

El taller de elaboracién del perfil es conducido por un facilitador. Este facilitador no debe ser
necesariamente un experto en la capacitacién misionera, pero debe entender el proceso de
elaboracién del perfil y asegurar que del mismo resulte un perfil completo de resultados. Debe
manejar bien el tiempo y el programa, y solicitar la participacion de todos los miembros. El
facilitador no debe ser dominante. En condiciones ideales, no es una persona con intereses en la
institucion y por lo tanto, no estd condicionada por necesidades personales o institucionales que
puedan influir en el resultado del proceso. Las personas mas jovenes pueden desempefarse mejor
por varias razones, por ejemplo: porque captan rapidamente el concepto de comprometer a los
miembros del grupo en el proceso, son menos propensos a ser autoritarios, y generalmente
muestran agilidad mental para mantener al grupo enfocado en la tarea asignada.

Un secretario ayuda al facilitador. La funcidn principal de esta persona es escribir en carteles u
otros medios adecuados los comentarios y pensamientos que surgen durante el proceso. Es
importante que tenga la habilidad de escuchar atentamente y recordar bien los comentarios
generados. El secretario también deberd estar dispuesto a asistir al facilitador en otras tareas
relacionadas con la conduccidn deltaller.

:Dénde se debe llevar a cabo un taller de elaboracién del perfil?

Generalmente el lugar adecuado para realizar un taller de elaboracién del perfil es un aula o salén
de conferencias. La sala debe contar con una o mas paredes vacias donde se puedan colocar tarjetas
con los requisitos ministeriales. Los asientos deben acomodarse en circulo o semicirculo. Una
buena iluminacidén, ventilacién y acustica adecuada también son importantes.




6. :Qué se necesita para dirigir estas sesiones?
Hay varios implementos que son necesarios para conducir el taller. Los mismos incluyen:

e De 150 a 200 tarjetas o trozos de papel (cartulina o media hoja de papel tamafo estandar).
Algin producto o elemento para adherirlos a la pared o a la pizarra (puede ser
pegamento de silicona no graso, cinta adhesiva si no dafia la pintura de la pared,
chinchetas o tachuelas).

e Marcadores de punta fina.

e Un caballete con papel en blanco para la elaboracién de una “memoria grupal”.
Definiciones y otras producciones grupales importantes se pueden colocar en la pared
para ser consultadas facilmente. (Una pizarra, un retro-proyector o un proyector de
video también pueden ser Uutiles.)

La “memoria grupal” consiste en hojas grandes de papel en las que se registran las opiniones
importantes, los puntos mds destacados y acuerdos consensuales que surjan en el debate grupa.
A medida que avanza el taller, estas hojas se colocan en una pared o alrededor de la sala. Si es
necesario se puede hacer referencia a debates anteriores. Esto ayuda a un buen desarrollo del
encuentro y previene, hasta cierto punto, que se traten y vuelvan a tratar los mismos temas.

B Direccion del taller de elaboracién del perfil
]

Con el propdsito de ayudarlo en la conduccidn del taller de elaboracién del perfil, hemos incluido
cada fase del ejercicio, paso por paso. Los facilitadores que conducen el proceso por primera vez
pueden ensayar estos pasos para asegurarse de entender el proceso. Esto les otorgara un sentido
del tiempo y de otros factores criticos para que el ejercicio resulte exitoso. No deben desilusionar a
los participantes transmitiendo confusidn y falta de comprensidn en relacidn a los pasos a seguir en
la elaboracién del perfil ministerial o del misionero.

El facilitador guiara el taller a través de cinco pasos:




e |dentificar el ministerio que se llevara a cabo en una descripcion o definicion
del puesto de trabajo, y determinar el tipo de persona (ministro) que se

necesita para realizar el trabajo. )

e De la descripcion anterior, deducir areas generales que deberan ser tratadas
en la capacitacion a fin de que el obrero se desempefie eficazmente. Pueden
ser aspectos relacionales, de desarrollo, habilidades o conocimientos.

. . e . )
* Para cada una de las areas generales identificadas, determinar las
competencias, actitudes y comprension necesarias empleando frases con
verbos de accién. )
~
e Organizar la tarea en un grafico del perfil, jerarquizando u ordenando los
items de la fase anterior.
V,
~
e Revisar y aprobar del grafico del perfil con todo el grupo.
V,

En los casos en que el grupo sea pequenio, se trabajard con todos los participantes en cada una de
las fases mencionadas anteriormente. Si es un grupo numeroso (mas de

12 personas) y/o se dispone de poco tiempo, se lo debe dividir en grupos mas pequefios para
trabajar en algunas de las fases.”

Orientacion para el ejercicio de elaboracién del
perfil

Facilitador: Genere expectativa acerca del proceso de elaboracién del perfil. Es importante que los
participantes sepan por qué estan involucrados en el taller y qué resultados se espera obtener.
Debe explicar los horarios a cumplir y otros asuntos administrativos. Las preguntas relacionadas
con el proceso se deben responder antes de comenzar la sesién de torbellino de ideas.




Presentacion de los participantes: Ayude a los participantes a que se
consideren unos a otros como colegas, trabajando hacia una misma meta. Cuando
no se conozcan, deles la oportunidad de presentarse. Puede ser util realizar una
actividad para “romper el hielo” y asi lograr que se sientan cémodos vy
comiencen a participar. Hay muchas maneras de realizar esto.

Trabajo en grupo: Solicite a cada participante que comparta su “sobrenombre” (o
uno que haya tenido) y que cuente por qué lo recibié. Estos sobrenombres (o
los nombres de los participantes) se deben escribir en tarjetas que todos puedan
ver y utilizar en las préximos debates. En esta etapa introductoria, el facilitador
deberia destacar el valor del aporte de cada uno a fin de animar a todos a
participar. Cuando el grupo es muy numeroso, estas introducciones vy
actividades de presentacidn se deben realizar en grupos pequefios. Una vez
que el grupo esté orientado y los participantes se sientan cdmodos, comience
el proceso de elaboracidn del perfil.

Facilitador: Antes de comenzar con la préxima fase, repase todas las fases del
ejercicio con los participantes y lo que se realizard en cada una.

Fase 1: Describa el rol ocupacional y el ministerio

El mundo del servicio al Sefior es complejo. Existen ciertas dreas del caracter y
de las competencias que afectan a todos los ministerios. Algunos ejercicios de
elaboracién del perfil intentan describir sdlo estas dreas amplias y generales de
competencia. Pero, la capacitacion para la eficacia en el ministerio debe ir mucho
mas alld de estos elementos comunes a fin de trabajar en las competencias
necesarias para los ministerios especificos.

Para comenzar el ejercicio de elaboracién del perfil, primero debemos generar un
debate para llegar a un consenso sobre la descripcién del ministerio,
centrandonos en los roles ocupacionales, las expectativas y las relaciones.
Estos roles y expectativas generalmente son influenciados por variables, tales
como la posible duracién del servicio, la diferencia cultural (en el caso de la obra
misionera) y el apoyo financiero. El propdsito de este debate es establecer los

pardmetros para el ejercicio de elaboracién del perfil. Debido a que muchos

p

Lista de control de la
orientacidn para el ejercicio
de elaboracién del perfil:

e Generar expectativa:

o

Determinar los
“resultados
deseados” de un
programa de
capacitacion
ministerial.

Revisar lo visto
anteriormente para
identificar los
recursos, métodos y
contextos
necesarios para
cumplir con el
objetivo de la
capacitacion.

Crear un cuadro
verbal con el
caracter, habilidades
y comprension que
se necesitan.
Trabajar como
colegas hacia una
misma meta.

e Hacer que los
participantes conozcan
claramente el propdsito
de esta actividad.

e  Romperhielos (por
ejemplo, compartiendo
un sobrenombre).

ministerios requieren gente que se desempefe en diversos roles, el grupo deberd ponerse de

acuerdo en cudl de cada uno de estos diversos roles potenciales basaran el perfil.

Trabajo en grupo: Utilice las siguientes preguntas para debatir:

1. (Cudl es el trabajo que se debe realizar? ;En qué se asemeja a los otros tipos de ministerios?

2. :De qué manera es un ministerio especifico? ;Qué tipo de relaciones primordiales se
establecen con los supervisores y las entidades que representan? ;Qué tipos de roles se

necesitard para cumplir esta tarea?

3. (Cémo es solventado cada uno de estos roles (es voluntario, por personal pago, o




L 4
Lista de control de la fase 1

e  Elaborar un titulo claro
para el tipo de misionero
que describira el perfil.

Considerar:

o Diferencia cultural

o Rol ocupacional

o Apoyo financiero

o Duracién del servicio

e Elaborar una definiciéon
detallada del tipo de
misionero, quién esy qué
hace. Podria incluir:

o Cbémoingresa al
campo misionero.

o Detalles acerca del
lugar de envio.

o Cémo compartird el
Evangelio.

o Resultados
esperados o
deseados.

o Qué ensefiard o
ejemplificara con su
vida.

o Quéhardno
comenzaran a hacer
los nuevos creyentes.

o Etc.

L 4

auténomo)? ;:Deben ser competentes en areas especificas para lograr un tipo de
apoyo?

4. (Cudnto tiempo se espera que estas personas permanezcan en
el ministerio?

5. (Requiere el ministerio interaccién intercultural o transcultural?
:Qué requerira esto de cada obrero? ;En qué medida?

Cuando en los debates surjan roles ocupacionales muy diferentes, se debera
crear un perfil distinto para cada uno de ellos. Cuando en los debates se haya
profundizado lo suficiente, se deberfa escribir en la pizarra o en un cartel de papel
una definicidn descriptiva de cada rol ocupacional que esté relacionado con el
trabajo (por ejemplo, obrero transcultural, personal de financiamiento local, lider
administrativo, etc.).

Al especificar el trabajo que se realizara y el tipo de misionero que describira el
perfil se establecen los limites del ejercicio de elaboracién del perfil. Si se aclaran
estos puntos, generalmente se puede arribar al consenso con bastante
rapidez, ain en un grupo numeroso. Los perfiles pueden ser bastante generales
o muy especificos. Si se necesitan varios tipos de misioneros, se deberian realizar
perfiles individuales para cada uno de ellos. A fin de evitar duplicacion de
esfuerzos, se puede identificar una serie de caracteristicas esenciales que sean
comunes a todos los tipos de misioneros. Luego, a partir de estas caracteristicas
fundamentales, desarrollen perfiles para cada uno de los roles ocupacionales
(plantador de iglesias, administrador local, produccién de materiales, etc.).

Fase 2: Identifique las areas generales de los requisitos

En esta fase, el grupo debera elaborar una lista con las dreas mas importantes
de los requisitos necesarios para un servicio misionero eficaz. Este proceso
implica el uso del razonamiento deductivo para extraer las areas generales de la

descripcién del rol ministerial del que se elaborard el perfil. Por ejemplo, en la figura 7.1 podemos
deducir que debido a que la persona descripta estd involucrada en la plantacion de iglesias
transculturales, deberia adquirir cierta competencia en el aprendizaje de otro idioma, y en la
compresién de la cultura y cdmo incide en la obra misionera (ademds de otras sugerencias del
grupo). Luego, el grupo puede concluir que dos de las dreas generales de la capacitaciéon podrian
ser “adquisicién del idioma” y “aprendizaje de la cultura”. Debido a que los misioneros trabajan en
la plantacién de iglesias, luego de un tiempo de debate, el grupo puede llegar a la conclusién de que
los candidatos a misioneros deben desarrollar cierta competencia en la plantacién de iglesias en su
mismo contexto cultural o en uno similar. De esta manera, puede surgir otra drea general bajo el
titulo de “plantacion de iglesias”.




Descripcién de un misionero plantador de iglesias transculturales
(Obreros de carrera, sostenidos por su iglesia)

Los misioneros plantadores de iglesias transculturales son mensajeros enviados por sus
respectivas iglesias a lugares donde no hay, o hay muy pocas, personas que den
testimonio de Cristo. Llevan vidas ejemplares como testigos de Cristo, y comunican el
Evangelio de manera que las personas que los rodean pueden comprender Ilas
implicancias personales de conocer a Cristo. Su objetivo es ver familias entregadas a Cristo
Jeslis. Realizan esto a travéds de la predicaciéon, lo que conduce al
arrepentimiento y al bautismo. Ensefian a los creyentes a obedecer todos los
mandamientos de Cristo. El objetivo final de su actividad misionera es conformar un
cuerpo de discipulos de Cristo obedientes que se reproduzcan, que estén capacitados para
llevar adelante la tarea de evangelismo y discipulado en su propio pueblo, y que también

estén deseosos y sean capaces de alcanzar a otros pueblos.

*

La manera mas eficaz de elaborar esta lista es llevando a cabo una sesién de
“torbellino de ideas” o de “generacidon de ideas”. El secretario escribe las
sugerencias de los participantes en las tarjetas, en la pizarra o en una
transparencia. Mientras el facilitador obtiene nuevas respuestas, el asistente
debe ir elaborando una lista con las dreas que hayan propuesto los
participantes. A medida que se discuta cada drea de la definicién, el facilitador
deberd sintetizar el debate con precisién y el secretario incluird dicha
informacion en la lista para que todos la vean.

El facilitador debe continuar refiriéndose a la descripcién hasta que se hayan
identificado todas las dreas potenciales. Una vez que se hayan nombrado
todas las areas, el grupo deberia reorganizar la lista resumiendo o
ampliando 3reas segun sea necesario. Por lo general la cantidad de dreas
no debe superar las quince. Si tiene demasiadas areas, el proceso de
desarrollo curricular no es manejable. Trabajando un poco mas el grupo
encontrara maneras de elaborar una lista que resulte practica.

Ejemplo de lista de las areas para la

actividad misionera

e Adquisicién del idioma

¢ Aprendizaje de la cultura

¢ Plantacidn de iglesias

¢ Relaciones con la iglesia local
e Estilo de vida puro y simple
¢ Buenas relaciones familiares
e Evangelismo

e Comunicacion transcultural
¢ Disciplinas espirituales

¢ Discipulado

¢ Desarrollo del liderazgo

p

4

Lista de control de la fase 2

e Realizar una sesién de
torbellino de ideas utilizando
tarjetas, una pizarra o
transparencias.

o Volver areferirse a la
descripcidn hasta que
todas las areas sean
identificadas.

o “Pulir” la lista
resumiendo o
agregando informacion.

o Noincluir mas de 15
areas generales.

e Repasar lalista con todo el
grupo para asegurarse de
que todos estén de acuerdo.
o Solicitar la opinién de

todos los participantes.
o Arribar a un consenso




Una vez armada la lista, revisela con todo el grupo para asegurarse de que todos estén de acuerdo.
El facilitador deberia obtener comentarios u objeciones de cada participante. Para lograr el consenso
debe haber concesiones por parte de todos. Esimportante, sin embargo, que todos los participantes
permanezcan en el proceso y que ninguno se retire por haber sentido que su opinién ha sido
ignorada. En esta etapa, aln hay tiempo para realizar modificaciones que ayudardn arribar a un

consenso.

Fase 3: Identifique cualidades del caracter, habilidades y competencias de
conocimiento, especificas para el ministerio

Lista de control de la fase 3

e  Elegir un area general sobre
la cual trabajar.

e  Realizar un torbellino de
ideas de cualidades o
habilidades especificas para
el area general elegida.

e Analizary pulir la lista de
modo que se incluyan de 8 a
10 caracteristicas especificas
en cada area.

o Expresarlas en
conductas medibles u
observables.

o Utilizar verbos de
accion.

o Las cualidades del
caracter se observan
mejor a través de
conductas especificas.

e Revisar la lista de las
cualidades del caracter y
habilidades.

o Eliminar las
duplicaciones.

o Expresar ideas con otras

palabras para transmitir
conceptos mas
especificos.

o Agregar areas del
caracter y habilidades
qgue no hayan sido
consideradas.

Esta fase constituye la parte central del proceso. Para cada una de las areas
generales, se deben identificar y expresar en forma breve las cualidades del
caracter, habilidades y competencias personales, esenciales de dichas dreas.
Finalmente, se las organizard en el grafico del perfil, el que consta de una
fila vertical a la izquierda que contiene las dreas generales y las
declaraciones de los requisitos se ubican en filas horizontales, a la derecha de
cada drea®". En esta fase se distinguen cuatro pasos distintos:

1. Elegir un drea general sobre la cual trabajar. No hay un orden especifico que
se deba seguir para tratar las areas generales. Una que parezca simple y
clara puede ser la mdas adecuada para comenzar. Cada drea puede tomar
una hora o méas de anilisis>*".

2. Guiar una sesion de ‘“generacion de ideas”. Anime a cada miembro del
grupo a pensar en cualidades especificas del caracter’, habilidades o
competencias personales que una persona que desempefia eficazmente el rol
descrito debe desarrollar en el drea elegida. Este ejercicio es similar al que se
realiza para identificar las dreas generales, pero ahora nos centramos en
las actitudes y habilidades especificas requeridas en dicha area. La siguiente
tabla ilustra este proceso en el drea general de “adquisicién del idioma”.

Area general Habilidades o cualidades especificas

Demuestra habilidad en el uso de
técnicas para aprender palabras y
frases en otro idioma.

e Comprende principios de fonética
Utiles para el aprendizaje del
idioma.

e Aprovecha cada oportunidad para

practicar el idioma.

Adquisicion del idioma o

10




Esta

forma de expresarlo
cambia el requisito de una

Lo mas aconsejable es primeramente realizar un torbellino de ideas y procurar cubrir toda el
area, en lugar de analizar cada cualidad o competencia de habilidades segin se sugiere. Procure no
incluir materias en la lista ni utilizar verbos que indiquen componentes del conocimiento. Estos se
analizardn luego y se incluirdn como objetivos de aprendizaje cuando se realicen la planificacién de
clases y de las materias. Fomente la participacion de todos hasta que no haya mas sugerencias. Es
frecuente que en esta lista original surjan veinte o veinticinco sugerencias para una sola dreageneral.

3. Debatir sobre las habilidades y cualidades enumeradas. Una vez que se haya realizado una lista que
incluya la mayor cantidad posible de caracteristicas, comience la discusién de cada item para
determinar su relevancia en el drea. Algunos puntos pueden resumirse en uno solo.

Cada item se debe expresar en oraciones breves sobre conductas medibles u observables. Esto
implica el uso de un verbo, preferentemente un verbo que de accién. En lo posible, los items deben
ser observables y/o medibles, lo cual es imposible sin el uso de un verbo.
A medida que analizan cada item, usted deberia preguntar: ;Se puede
observar? Si la respuesta es afirmativa, ;cémo se puede observar? Por
medio de estas preguntas usted ayudard al grupo a pulir cada item, de

habilidad pasiva a una actividad manera tal que los mismos puedan ser utiles en el eventual disefio de un
que demuestra la habilidad. curriculo que incluya o desarrolle alguna de esas cualidades o habilidades.

A continuacion se ilustra este principio.

Bajo el drea “relaciones con la iglesia local”, se puede identificar un requisito:
Sabe cémo informar a la iglesia acerca de la tarea misionera.
Esta competencia podria expresarse de manera mas contundente:
Sabe informar exitosamente a la iglesia acerca de los esfuerzos en la tarea misionera.

Esta forma de expresarlo cambia el requisito de una habilidad pasiva a una actividad que
demuestra la habilidad.

* 4

Es importante destacar que sera dificil expresar con claridad en términos observables la mayoria de
las cualidades del cardcter, pero se podran identificar con mayor facilidad las actitudes y conductas
especificas que evidencien estas cualidades del caracter. (“Por sus frutos los conoceréis...”
Mateo 7:20). El item “un cardcter a semejanza de Cristo” es dificil de observar, pero las
conductas que reflejan la semejanza a Cristo, tales como “es considerado con el préjimo”, o “sirve
al préjimo de buena gana”, son mas especificos y observables. Un facilitador o coordinador habil
ayudarad al grupo a pensar en un verbo para cada item y en el modo correcto de expresarlo.

Como resultado de esta fase, se deberia obtener para cada drea general de requisitos, una lista de
oraciones concisas que describan en términos de caracteristicas observables, las cualidades o
habilidades que se requieren para un servicio misionero eficaz. Cada drea puede tener hasta
ocho o diez de estas oraciones concisas. Sin embargo, si hay muchas mas, es probable que el drea
sea muy amplia y si se la analiza en mas detalle, seguramente se pueda dividir.
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4. Repasar la lista de las cualidades del cardcter y competencias de
habilidades. Una vez que las cualidades del cardcter y las habilidades
para todas las areas hayan sido identificadas y enumeradas, se las
deberia repasar para asegurarse de que el trabajo haya sido
completado apropiadamente. Una cualidad o competencia puede ser
omitida en un drea si se la menciona en otra, o se la puede decir con
otras palabras para expresar un concepto mdas especifico. También

Cuando sea posible, exprese los
requisitos en términos de
habilidades o actitudes
demostrables, en lugar de
hacerlo por medio de oraciones
mds pasivas que solo expresen
“conocimiento”.

pueden salir a la luz cualidades o competencias que se hayan omitido.

Fase 4: Elaborar el grafico del perfil

Una vez que se hayan identificado las cualidades y competencias para cada area
identificada, intenten ordenarlas o clasificarlas segin su importancia. Las
competencias de habilidades deberian colocarse en orden secuencial de
desarrollo. De la misma manera, las cualidades del caracter deberian ordenarse
por la complejidad del concepto o dificultad para lograr dicha cualidad. Es util
pensar en una secuencia de ensefianza y aprendizaje. El propdsito de este
ejercicio es solamente el de ayudar a revisar y completar el grafico del perfil por
medio de un orden légico.

Area general:
Requisitos minimos para
ingresar al campo ministerial

Resultados de la capacitacion
previa salida al campo

Resultados de la capacitacion
en el campo

Yo »

Lista de control de la fase 4

Utilizar el diagrama de la
figura 7:5 para organizar las
competencias de habilidades
y cualidades del caracter
segln la secuencia de
desarrollo u orden de
prioridad.

Elaborar el grafico del perfil.

o Las dreas generales se
ubican verticalmente en el
lado izquierdo.

o Los requisitos se colocan
a la derecha del nombre de
cada area.

o Los comportamientos
medibles u observables se
ubican a la derecha de los
requisitos.

Para facilitar este proceso, trace una linea horizontal con una marca vertical cerca de su punto
medio, como muestra la figura 7:5. La marca vertical debe representar los requisitos minimos para
ingresar al campo ministerial. La linea que se extiende hacia la izquierda representa los objetivos de
la capacitacién ministerial previa salida al campo, mientras que la linea que se extiende hacia la
derecha representa los objetivos del desarrollo profesional en el ministerio. Esta herramienta
simple serd de ayuda para ubicar el requisito definido en una secuencia adecuada de
capacitacién. Por ejemplo, dentro del drea general “adquisicién del idioma”, si la competencia
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“demuestra habilidad en el uso de
técnicas para aprender palabras y
frases” es un requisito previo a la salida
al campo (Fig. 7:3), entonces otras
caracteristicas como “habla el idioma
que estd aprendiendo con fluidez” o
“lee y entiende los periddicos locales”
se ubicaran a la derecha de la linea
vertical, en la seccion de la escala
correspondiente a “en el campo” . Esta
escala es util para establecer niveles de
aprendizaje, como asi también para
saber el orden de los resultados
deseados, y en qué lugar ubicarlos en
un plan de capacitacién progresivo y
completo.

Luego, las cualidades del cardcter se clasifican en orden de prioridad ascendente, y las competencias
de habilidades, en orden de complejidad ascendente. De esta manera, la cualidad o competencia
mas bdsica de cada drea aparecera primero, en el extremo izquierdo de la linea, y la evidencia

mas desarrollada o mas importante de cada drea, en el extremo derecho.

Ahora, elabore el grafico del perfil. Coloque las dreas generales verticalmente en el lado izquierdo.
Ordene la lista de requisitos de cada drea clasificados segtn su prioridad a la derecha del nombre de

dicha area.

Fase 5: Repase y apruebe el grafico del perfil

Los participantes deben revisar el grafico del perfil terminado.
Deben realizarse las modificaciones sugeridas para que todos los
integrantes del grupo estén satisfechos con el trabajo. Una vez mas, es
util solicitar que cada participante exprese su aprobacién del grafico
del perfil, ya sea en forma verbal o simbdlica (por ejemplo:
poniéndose de pie, firmando).

Cuando el grafico haya sido aprobado, el ejercicio de elaboracién del
perfil se da por concluido. Todos los participantes deben recibir una
copia de la versién final del perfil ministerial para compartirla con las
entidades a las que representan. No obstante, en la mayoria de los casos
usted deberia realizar un debate con el grupo sobre quién es el
responsable de la capacitacidn en las dreas especificas del perfil de
resultados.

Lista de control de la fase 5

Solicitar modificaciones.
Pedir que cada participante
exprese su aprobacién, en
forma verbal o simbdlica, del
grafico del perfil.

Entregar a cada participante
una copia de la version final
del perfil para compartirla
con las entidades a las que
representan.

Debatir sobre quién estard a
cargo de la capacitacion en
las areas especificas del
perfil de resultados.
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M Usos del perfil ministerial

Un perfil basado en los resultados puede tener diversas aplicaciones. Se lo puede emplear en
la evaluacidn interna de programas existentes de capacitacidn ministerial. Al comparar los resultados
existentes con los incluidos en el perfil, se puede determinar si los programas estdn bien
encaminados hacia el logro de los objetivos y en qué dreas deben realizarse los ajustes necesarios.

Un perfil basado en los resultados también puede ser utilizado por los candidatos, pastores,
administradores de misiones y capacitadores para evaluar la disposiciéon de un candidato para el
trabajo misionero en cada etapa de su desarrollo. Cada item puede ser calificado por aquellos
involucrados en la evaluacidn, y se pueden aclarar las expectativas en términos de niveles alograr.

Cuando se desarrollan curriculos individuales, los participantes deberian establecer un objetivo para
el nivel de desempefio, o estdndar de logros, para cada requisito. Tal vez sea necesario que algunos
niveles relacionados con las caracteristicas emocionales, espirituales o personales se basen en la
evaluacién subjetiva de los capacitadores o mentores que realicen un seguimiento de la vida y el
ministerio del candidato durante un cierto tiempo. Luego puede realizarse una capacitacion
individual para centrarse en cada una de las dreas fuertes y débiles.

Finalmente, un perfil ministerial puede constituir la base del desarrollo de nuevos programas de
capacitacién ministerial, que es el uso principal propuesto en este manual. Se pueden organizar e
implementar nuevos programas de capacitaciéon para desarrollar los resultados identificados en el
grafico del perfil. Aplicar las cualidades y competencias a los curriculos implica desarrollar los
objetivos de aprendizaje y estrategias de ensefianza-aprendizaje apropiados.

Conclusion

Quienes han trabajado conjuntamente en el desarrollo de perfiles de capacitacién
ministerial afirman que la tarea de elaboracién de un perfil de resultados jes mucho mas compleja de
lo que parece ser a primera vista! La experiencia dulica formal - tradicionalmente enfatizada -
constituye tan sélo una pequefia parte del proceso de formacién. Para que un ministro realice la
obra exitosamente, mucho depende de las cualidades del caracter, de sus actitudes, habilidades
relacionales y capacidad para el ministerio.

El perfil de resultados proporciona un medio para comprender el alcance de la tarea de capacitacién.
Ademas, proporciona un punto de partida basado en el ministerio para el desarrollo del curriculoy la
distribucién de responsabilidades de la capacitacion. Comprender nuestra tarea nos otorga una
mayor seguridad de que alcanzaremos la meta de la capacitacion.
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Capitulo 7:

Elaboracion de un perfil ministerial

1. Utilice el proceso sugerido para elaborar un perfil de resultados
de un ministro. Limite esta actividad a un proyecto que se pueda llevar a cabo
en tan sélo unas horas con el grupo con el que usted esta compartiendo este
curso o del forma parte en el ministerio. Los proyectos mas cortos pueden
incluir la elaboracion del perfil de un misionero a corto plazo, un maestro de
escuela dominical o un lider de algun grupo pequefio. En lo posible, seleccione
su grupo siguiendo los criterios sugeridos en el capitulo anterior y
procure que el perfil sea util para evaluar la capacitacion existente

o para disefar un nuevo programa de capacitacion.

2. Con su grupo de compafieros (estudiantes) o colegas del
ministerio, evalue el perfil de un plantador de iglesias transcultural que se
encuentra a continuacion. Analice las caracteristicas propuestas para cada area
y clasifiquelas en una escala de 1 a 5, donde 1 corresponda al valor mas bajoy 5
al mas alto. Ante cualquier discrepancia sobre la clasificacion, se debera debatir
y aclarar el item en cuestion. Busque caracteristicas que puedan faltary
agréguelas a la lista.
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Perfil de capacitacién de un plantador de iglesias transcultural

Areas de
resultados Resultados esperados
generales
Creceenla
Estd practica de
Conoce vy ama Adora a Dios Reconoce el comprometid los dones
a Dioz y espontdneame Obedece sefiorio y la gufa oconla espirituales y
Madurez manifiesta nte; crece. ’en la guia de Dios; de Dios; evangfallza.aon . er‘1 |E.IS
espiritual los frutos del laadoracién demuestra muestra mundial; tiene disciplinas
Espiritu individual y fortaleza. obedienciay un claro espirituales,
pirtu. grupal. sumision. llamado especialmente
vocacional. enlaPalabray
la oracion.
Ambos Anima a
os Expresa . .
posos . Cuidade cadamiembro .
. libremente Educay o - Se relaciona
practicanla . la planificacion de la familiaa -
Integridad . sus capacita a sus . con la familia o
sumisién . L de sutiempoy crecer .
familiar sentimientosy nifios con . . comunidad
mutua y el . oo la recreacién espiritualment L
. se identifica amor. . de misionera.
servicio en . familiar. eyenel
con los demas. L
amor. ministerio.
Consideraa
los demas
Acepta el amor Se somete como Presta servicio a
y en confianza'y superiores a sf los demads con Se preocupa Refleia a Cristo
Servicio perddn de en obediencia mismo; trabaja diligencia, por los on ]su vida
Dios; crece en al sefiorio de en el servicio fidelidad necesitados. ’
gracia. Cristo. para suplir las y alegria.
necesidades de
los otros.
Se adapta con Valora Sabe juzgar
Acepta con - . Se
Reconoce goio las flexibilidad las distintas contenta Entre lo que
ili la soberania de . . a situaciones ersonalidades o estd “mal” y lo
Adaptabllldad . circunstancias P . y en distintas y
Dios. dificiles nuevas; estilos situaciones que es
’ es fuerte. de liderazgo. ’ “diferente”.
Asume la
Aprecia Es sensible a Es sensible a Reconoce la responsabilida
valorz aspeztos las los modelos importancia de d Valora las
Sensibilidad de expectativas y de'aprendlzaje .a.prender el de corftlnuar tecnologfas
cultural costumbres de y liderazgo de idioma como aprendiendoel
la cultura . adecuadas.
receptora la cultura la cultura parte de su idioma
P ’ receptora. receptora. ministerio. durante toda
la vida.
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Practicala
mayordomia en

lasrelaciones Valora el
. Colaboray L . .
. Es miembro . . y actividades patrimonio de
Compromiso activo deuna Refle!a elamor partl'a!)a enel para lograr un un puebloy su
. de Cristo porla servicio dela . .
con congregacion . - impacto a largo iglesia, y
la Iglesia local. Iglesia. iglesia en su plazoenla aprende de
pais. plantacién de su pasado.
unaiglesia que
se multiplica.
. e oz Reconoce la Escuchay Construye Asume la Acepta los Utiliza el
Adquisicién - ) ; e - ..
portancia de puede relaciones responsabilidad pequefios idioma en
del aprender el distinguir estrechas; se de continuar fracasosy la vida, el
idioma idioma. sonidos disciplina para aprendiendo sabe reirse aprendizaje
y normas del practicarlo el idioma de sus errores. y el ministerio.
idioma. regularmente. durante
toda la vida.
. s Apreciay Acepta las Realiza una Se familiariza Recopila Adapta su propio
Adaptacién valora diferencias exégesis d las con las informacién comportamiento
cultural y aspectos de culturales; ciudades, necesidades y relevante; y se
contextualiza la cultura Vive el modelo culturas 'y preocupaciones analiza e “contextualiza”
ciéon receptora. dela comunidades. del pueblo interpreta adecuadamente.
encarnacion. anfitrién. las resultados
con precisién.
. Comparte a Conduce al Discipula a los Capacita a los Motiva a los Es ejemplo de
Evangelismo Cristo ueblo a nuevos creyent t
iscipulado pu yentes otros para que una
y Discipu de maneras Cristo; se creyentes en para que ganen a usen participacion
culturalmente involucra la Palabra, la otros para Cristo sus dones activaen
apropiadas. activamente en oracion, y tengan espirituales; se laiglesia local.
laiglesia local. el testimonio y compasion por involucra en la
la comunién en los perdidos en lucha
laiglesia. las comunidades espiritual.
locales.
. Ora Analiza el Construye Desarrolla una Capacitaa Forma una
Plantaci6ny estratégicame entorno social. relaciones; estrategia lideres de grupos congregacion
desarrollo de nte. puede crear evangelistica | pequefios para que se
iglesias grupos o eficaz. que ellos mismos multiplica;
células de capaciten a otros. | capacitay envia
nuevos alos miembros a
creyentes. la obra.
Identifica, Ayuda a los Capacita alos Capacita a otros Planifica y Planta iglesias
Desarrollo capacita creyentes a creyentes y delega capacita para Que
del liderazgo y prepara interpretary en el uso de responsabilidad las contextualizan
a futuros aplicar métodos es. transiciones los estilos de
lideres. la Palabra en apropiados en asociacién liderazgo
sus propios para el estudio con los lideres biblico.
contextos. biblico. locales.

Il Propone Utiliza Motiva, Aplica un estilo Se desempefia Ministra en
leeﬁgrro o nuevos conocimientos reconocey de liderazgo Como jugador la Palabra, obra
(cf)ntlin?l;ac?or?) ministros; histéricos para aprecia las Biblico de equipoy y poder del

recluta otros ensefiar contribuciones apropiado para lider al servicio Dios Trino.

paralaotraen
el
futuro.

en las iglesias.

de los demas.

cada situacion.

de los demas.
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'31El proceso llevara mas tiempo si el grupo es mas numeroso y si los integrantes pertenecen a distintas
entidades. Limite el nimero de participantes a los mas influyentes y representativos, y a quienes estan
involucrados en el disefio e implementacién del programa y/o a la implementacion de cambios en los programas.
"2 Enun grupo grande la tarea se puede dividir de la siguiente manera:

Sesion previa: Prever cudntos de grupos pequefios serd necesario formar. Reclutar y entrenar un coordinador
para cada grupo. Los coordinadores también trabajaran con el grupo en las fases 2, 4y 5.

Orientacidén: El facilitador guia a todo el grupo grande, y los coordinadores estan a cargo de las
presentaciones en los grupos pequefios.

Fase 1: El facilitador guia a los coordinadores y da recomendaciones a todo el grupo para realizar
correcciones o ajustes, seglin sea necesario, y asi aprobar eltrabajo.

Fase 2: El facilitador gufa a todo el grupo.

Fase 3: Los coordinadores guian a los grupos pequefios. El coordinador del grupo coteja las listas
realizadas por los grupos pequefios. El facilitador presenta a todo el grupo las listas revisadas para que
sean corregidas, segin sea necesario, y finalmenteaprobadas.

Fase 4: El facilitador guia al grupo de coordinadores.

Fase 5: El facilitador guia a todo el grupo.

" 33 Debido a la dificultad gue representa leer columnas en letra muy pequenia, se ha modificado el formato en la
mayoria de los ejemplos incluidos en este manual. Al final del capitulo encontrara un grafico de la tabla completa.

34 En algunos contextos culturales, podria ser mas apropiado extender el debate a todas las
areas identificadas. A medida que se analice cada cualidad y competencia, incliyala en el area correspondiente.

¥ 35 Las cualidades del caracter son dificiles de medir. Puede ser util especificarlas en términos de actitudes ya que
estas reflejan el caracter y son mas faciles de demostrar y observar. Por ejemplo, la “firmeza” puede ser una
cualidad deseada del caracter y puede demostrarse en parte por una actitud de “perseverancia”. O un caracter
“amoroso” se puede observar en actos que demuestran “amabilidad.” Tanto la perseverancia como la amabilidad
se pueden observar facilmente y también “ensefiar” por medio de amonestacién, demostracion y el ejemplo.
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Capitulo 8

Elaboracion de objetivos de aprendizaje

Por Stephen Hoke
del libro: Diseno y evaluacion de la capacitacion ministerial integral



Objetivos del
capitulo

Comprender el
concepto de objetivos
de aprendizaje y como

se utilizan en programas
de capacitacién.

Seguir la secuencia de la
El Reverendo Owandere habia sido misionero por doce afos en Africa Occidental, planificacién curricular

y fue una gran emocién para él cuando lo invitaron a colaborar en el para convertir los
entrenamiento de la nueva generacién de misioneros que salia de su pais.  resultados en planes de
Pero cuando se senté en la sombra a planificar su curso de “Introduccién a clase.

las misiones”, su ansiedad comenz$ a crecer. Era tanto lo que queria decir, y
tan poco el tiempo con el que contaba. Habia tenido tantas experiencias, que
se preguntaba cudl seria el mejor modo de poder comunicarlas. Queria
compartir sus sentimientos con los jévenes candidatos a misioneros, pero no

encontraba la forma de organizar todo lo que habia aprendido vy Elaborar y utilizar
experimentado enun planadecuado parael curso. objetivos de clases
solidos.

Del otro lado del globo, en Manila, Rosa Macagba luchaba por superar la misma

frustracidn al intentar planificar una clase para el nuevo centro misionero que se

habia fundado. Luego de haber pasado dos periodos entre un grupo humano ain no

alcanzado en el sudeste de Asia, la misién a la cual pertenecia le solicitd que sea
oradora y mentora de candidatos a misioneros. Rosa podia visualizar claramente el ideal de
misionero que se necesitaba, y tenia muchisimas anotaciones e ideas que queria utilizar en sus
cursos y presentaciones. Pero ;c6mo organizar su primera clase? ;:Cémo podia estar segura de
que lo que ella queria comunicar iba a ser realmente Util para guiar a los candidatos hacia las
metas establecidas? ;Cémo podria enfocar sus ideas en un proceso que seria efectivo desde el
punto de vistaeducativo?

Estos dos capacitadores enfrentan un problema tipico: cémo transformar sus compromisos y
metas en un plan de entrenamiento, en un curriculo. En este capitulo bosquejaremos un
proceso de paso por paso para que los capacitadores puedan convertir sus ideas en objetivos
de aprendizaje. En el capitulo 9 le ayudaremos a transformar estos objetivos en
experiencias de aprendizaje significativas. Ya sea que usted esté trabajando a un nivel mas
general en la planificacidon de cursos, o a un nivel particular en la planificacion de clases
especificas dentro de un curso mas largo, los principios que usted aplica en el proceso, son los
mismos.



deben

Definicion de objetivos de aprendizaje y su rol
en el entrenamiento misionero

Para comenzar debemos determinar cdmo se va a utilizar el término curriculo. Este vocablo
literalmente se refiere a un trayecto predeterminado a través del cual se corre una carrera, una
“pista de carreras”. Tradicionalmente, se consideraba que el disefio curricular consistia en los
contenidos que un estudiante debia dominar antes de avanzar. Mas recientemente, este término
connota la actividad del estudiante a medida que pasa por una serie de experiencias, las cuales
comprenden contenido, habilidades y aspectos del caracter.® En este libro empleamos una
definicion ain mdas amplia que refleja nuestras supuestos y valores.

Se han sugerido varias definiciones y enfoques para referirse al desarrollo curricular, las cuales
reflejan orientaciones de valores y compromisos distintivos en el drea pertinente. Considere los
siguientes puntos:

1.
2.

w

Siempre que decidimos lo que
realizar  para
capacitarlos para ser o hacer algo
distinto, estamos disenando un

El curriculo es el contenido puesto a disposicidn de los alumnos.

El curriculo consiste en las experiencias de aprendizaje de los alumnos planificadas y
guiadas.

El curriculo consiste en las experiencias concretas de un estudiante o participante.
Generalmente, el curriculo incluye tanto los materiales como las experiencias para el
aprendizaje. Especificamente, el curriculo consiste en las materias de estudio escritas
utilizadas en la educacidn cristiana.

El curriculo es la organizacidon de las actividades de aprendizaje guiadas por un
maestro con la intencién de producir cambios en el comportamiento.

El curriculo es la interface entre intenciones y operaciones; entre el por qué, el quéy el
cémo de una actividad educativa.

El curriculo es todo el conjunto de procesos utilizados para identificar las
necesidades del aprendiz y cooperar con él para satisfacer tales necesidades.”

Utilizaremos el término “curriculo” en su sentido mdas amplio, es decir,
como la totalidad del entorno educativo en el cual se lleva a cabo el
aprendizaje intencional. Siempre que decidimos lo que otros deben
realizar para capacitarlos para ser o hacer algo distinto, estamos
disefiando un curriculo. A continuacién brindamos algunos ejemplos de
curriculo:

Un misionero y su discipulo de veintidds afios estdn almorzando juntos. Hablan sobre
el trabajo, la familia y las presiones cotidianas. Leen la Biblia y oran. El misionero
abraza al joven antes de que éste corra para tomar el colectivo de regreso a su
trabajo.



e Ma3s tarde, la esposa del misionero le lee una historia biblica a sus dos nifios en edad
preescolar antes de ir a dormir. Hablan sobre Jesus cuando calmé la tempestad. La
madre escucha a los nifios que le cuentan sus miedos en relacion a las
pesadillas y les dice que Jesus los cuidard durante toda la noche.

Estas son actividades planeadas para acercar tanto al nuevo convertido como a los hijos de los
misioneros, a la madurez en Cristo. El curriculo incluye el marco o contexto en el cual el
aprendizaje se lleva a cabo (ya sea dentro o fuera, en el hogar o en el lugar de trabajo; es el
contenido a disposicidn de los alumnos y las experiencias de aprendizaje concretas guiadas por
un capacitador, mentor oasistente).

Esta definicion de curriculo implica que el capacitador y el alumno

comparten la responsabilidad por el proceso de aprendizaje. EI = E| capacitador 'y el alumno
capacitador se hace responsable por la planificacién e implementacion  comparten la responsabilidad por
del contenido y experiencias, mientras que el aprendiz asume la
responsabilidad por participar activa e intencionalmente en el
proceso de aprendizaje.?®s

el proceso de aprendizaje.

Otra forma util de entender el curriculo es como “la planificacién educativa que conduce a la
verdadera experiencia de ensefianza”.?® Esencialmente, el curriculo es un plan educativo;
es un mapa de ruta que indica como llegar a donde usted quiere ir y qué debe hacer para
llegar a ese lugar. Plueddemann sugiere que la planificacién curricular tiene tres componentes
principales: el supuesto contexto de ensefianza-aprendizaje, los resultados perseguidos en la
vida de los estudiantes (lo que denominamos el “perfil”’), y las actividades educativas
planificadas. Por lo tanto, a fin de determinar la efectividad del entrenamiento misionero, no es
suficiente con sdlo evaluar los resultados de aprendizaje; también debemos evaluar las
actividades educativas, incluyendo los resultados y actividades de aprendizaje propuestos en el
contexto de ensefanza- aprendizaje. (En el capitulo 10 se detalla un procedimiento que aplica
estosprincipios.)

La capacitacién es una ciencia, un arte y un don. Como ciencia, la capacitaciéon efectiva se basa en
principios que surgen de la investigacion que se puede llevar a cabo por medio del estudio y
mejorar por medio de una buena implementacion. Los educadores tienden a hablar bastante de
este aspecto la capacitacién, debido a que la “ciencia” de la capacitacién se puede ensefiar.

Como arte, la capacitacion requiere sensibilidad relacional, intuicién, flexibilidad en la
incertidumbre, y buen manejo del tiempo. Estas habilidades artisticas son en su mayor parte
talentos naturales, pero pueden ser desarrollados por medio del entrenamiento y la practica.
Donald Schon**’ sugiere que la habilidad de un maestro-artista eficaz depende de poner en
practica diariamente lo que uno sabe. El arte se afina bien al pensar conscientemente en



(reflexionar sobre) lo que uno estd haciendo, a menudo mientras se lo hace. “Estimulados por
la sorpresa [los maestros eficaces], reflexionan sobre sus acciones y sobre el aprendizaje
implicito en las mismas.” Cuando un maestro- capacitador trata de comprender lo que sucede en
medio del proceso de entrenamiento y aprendizaje, él o ella “también reflexiona sobre cémo se
interpretaron sus acciones, interpretaciones que trata de allanar, criticar, reestructurar, e incluir
en futuras ocasiones.” Schon concluye: “Es todo este proceso de reflexién en accién lo que es
central al ‘“arte” por medio del cual los practicantes enfrentan bien situaciones de
incertidumbre, inestabilidad, circunstancias poco comunes y de conflicto devalores.

Ademads, el apdstol Pablo menciona la ensefianza como uno de los dones espirituales para la
capacitaciéon (Ef. 4: 11-12; Ro. 12:7, 1 Co. 12:28). La ensefanza conlleva un fortalecimiento
espiritual especial o la capacitacién del Espiritu Santo para formar o entrenar a los cristianos
hacia la madurez en Cristo Jesus o la efectividad en el ministerio. La ciencia se puede ensefar, el
arte puede ser desarrollado, pero un donsdlo puede ejercitarse.

Una cascada escalonada nos ayuda a visualizar el proceso de la planificacion curricular (ver
figura 8:1). A pesar de que no todos los planes educativos se desarrollan tan ordenadamente en
una forma lineal, esta analogia ayuda a ilustrar la relacién entre los componentes de este proceso.

Necesidades

Perfil de
resultados

Objetivos de
aprendizaje

Actividades de

_________ aprendizaje
La “brecha”

Figura 8:1 La cascada escalonada

Debido a que el aprendizaje comienza donde estd el alumno, la planificacién del curso y de las clases
debe comenzar con las necesidades de los aprendices. ;Qué es lo que ya saben? ;Qué habilidades
han desarrollado? ;Qué habilidades y caracteristicas del caracter ya poseen? Este es el punto de
partida o de ingreso al proceso de aprendizaje. El hecho de determinar las caracteristicas del nivel
de ingreso en lo relacionado a la comprensién (conocimiento), a las habilidades y al caracter, es
una manera de controlar a qué nivel se van a dictar los cursos. Esto se pude llevar a cabo
estableciendo aptitudes o requisitos de ingreso, o realizando un diagndstico de los alumnos nuevos,



y adaptando el entrenamiento a sus necesidades, o bien por una combinacién de ambos
procedimientos. Cuando se establecen requisitos de ingreso, los estudiantes que cumplan con
dichos requisitos deberian poder avanzar en el entrenamiento sin mayores dificultades. Sin
embargo, aquellos que no cumplan con dichos requisitos, necesitaran clases especiales para
adquirir habilidades y conocimientos basicos, como asi también, un apoyo personalizado para tratar
con deficiencias del caracter. Brian Massey (ver figura 8:2) sugiere otra forma creativa de evaluar a
los estudiantes nuevos con relacidn a las metas del entrenamiento.

o Los objetivos de aprendizaje surgen de la “brecha” que existe entre la condicién actual del aprendiz y
el perfil de resultados.

o Las actividades de aprendizaje son estrategias para lograr los objetivos de ensefianza.

La préxima etapa en el proceso de la planificacién consiste en comparar las caracteristicas del
nivel de ingreso de los alumnos con el perfil de resultados (ver capitulo 7). Cuando usted
evalle a los estudiantes en relacion con el perfil de resultados, usted identificard una “brecha”
entre el punto donde ellos se encuentran actualmente y donde deben encontrarse al finalizar
elentrenamiento.

Establecer objetivos claros de entrenamiento en funcién de la “brecha” es la tercera etapa. Los
objetivos de aprendizaje son herramientas que dividen las metas de aprendizaje mds amplias y
abarcadoras en pasos mas cortos y faciles de alcanzar. Los objetivos de aprendizaje emanan
del perfil e indican la forma en que el alumno debe crecer.

Finalmente, las actividades de aprendizaje adecuadas son disefiadas para “cerrar la brecha”.
Estas actividades ayudan a crear un puente entre los dos puntos de la brecha: entre la condicién
actual del aprendiz y las metas propuestas. Las actividades de aprendizaje son las estrategias
para lograr los objetivos de instruccién y deberian surgir naturalmente de las necesidades, los
resultados y los objetivos de aprendizaje que hayan sido establecidos. Ademas, responden a
la pregunta: ;Qué tipo de experiencias se deben proveer para que los aprendices lleguen a ser
quienes deben ser y realizar lo quedebensercapacesdehacer?



El experimento de Australia y Nueva Zelanda

Un grupo de trabajo de nueve misioneros que representaban ocho organizaciones se reunieron en
Australia y Nueva Zelanda a mediados de 1994 para desarrollar un programa entre agencias misioneras
de Orientacién Previa a la Salida al Campo (OPSC). Su ejercicio de elaboracién de perfil los condujo a un
asunto que no habia sido considerado en el seminario de Pasadena: cdmo evaluar adecuadamente al
participante que ingresa a un curso de capacitacién ya disefiado. Ellos reconocieron que la “brecha”
entre el punto de ingreso y el de finalizacién, define lo que se necesita ensefiar, sin embargo era
necesario establecer cdmo se determinarian los puntos de ingreso y egreso.

Adaptaron la idea de la “progresién de competencia” del departamento de capacitacién de una fabrica
muy reconocida. Dicha progresidon de competencia habia sido disefiada para establecer niveles de logro
dentro de cada competencia para los trabajadores. Se proveen ejemplos de niveles bajos, medios y
altos, y cada persona puede evaluar su nivel actual y marcarlo adecuadamente. Los participantes de
OPSC marcan, en cada una de las lineas de esta escala, su evaluacion del propio nivel de competencia.
Este ejercicio crea un perfil de cada participante al ingresar al programa. El participante, junto con
el coordinador del curso, utiliza esta autoevaluacion para desarrollar una serie de objetivos de
aprendizaje para el curso, los que se registran en un contrato de aprendizaje. Una vez completado
el curso, se repasan los objetivos de aprendizaje personales y se vuelven a marcar las competencias
en dicha escala, nuevamente por medio de la autoevaluacidon. El resultado es un perfil del
participante al finalizar el curso. Los tres ejemplos que se detallan a continuacién ilustran los niveles de
evaluacién de competencia de la OPSC:

Adaptacion: Bajo Medio Alto
Identificacidn: Bajo Medio Alto
Comunicacion: Bajo Medio Alto

Varias pautas se deben tener en cuenta. En primer lugar, no se supone que los niveles en la progresion
de competencias, especialmente en el extremo alto, se logren Gnicamente como resultado del curso.
Muchos solamente van a ser desarrollados por medio de la experiencia de vida transcultural, y por lo
tanto, la progresidon de competencia servird al misionero como una ayuda para el repaso personalvisual.

En segundo lugar, es posible que los participantes puedan descubrir que su evaluacién inicial de un nivel
de competencia era demasiado elevada, y consecuentemente, al momento de finalizar el
entrenamiento se vean menos competentes. Pero esto es normal, y es lo que necesitamos: una
comprension realista de ddonde el alumno se encuentra ahora. El curso les habra proporcionado
habilidades de crecimiento para capacitarlos en el desarrollo en esa drea, junto con todas las demds.

En tercer lugar, este concepto esta firmemente basado en los principios tanto de la educacién para
adultos como de la educacién basada en las competencias: el aprendiz es el centro del aprendizaje y es el
responsable del mismo. De esto se desprende la decision de permitir que los participantes
establezcan sus propios objetivos de aprendizaje, en lugar de establecerlos nosotros para los elementos
del disefio curricular del curso.

Figura 8:2. Medir a los nuevos aprendices seguin la meta de capacitacion
Fuente: Brian Massey, carta personal a William D. Taylor, 8 de agosto, 1994.



La imagen de la cascada también sirve para ilustrar el fluir natural del contenido general de un
curso hacia el contenido de una clase en particular (ver figura 8:3). Un curso, (a veces llamado
materia) de “Vida misionera” por ejemplo, podria incluir unidades sobre estudio biblico,
caracter cristiano, adaptacién cultural y comunicacidn transcultural. Estas unidades, a su vez,
seran divididas en clases sobre temas como el desarrollo de habitos cristianos, una vida llena
de Espiritu Santo, enfrentar el choque cultural y seguir el modelo de comunicacién de Jesus.
Observe cémo una clase fluye naturalmente de unao varias unidades, las cuales surgen del
contenido del curso. Este fluir deberia ser ldgico, natural e interrelacionado, no forzado ni
desconectado.

Curso

Unidad

Clase

Figura 8:3 La integracion natural (I6gica) del contenido

Aprendizaje Equilibrado

Estamos comprometidos a brindar un aprendizaje equilibrado, el cual

incluye conocimientos (comprension), ser (cualidades del cardcter) y Los objetivos deben promover el
hacer (habilidades ministeriales) (ver figura 8:4). Siempre que
hablamos de redactar objetivos, nuestra intencién es producir
objetivos que promuevan el aprendizaje en cada una de las tres
dimensiones, a pesar de que algunas actividades y experiencias se
puedan centrar en sélo una o dos dimensiones a la vez.

aprendizaje en cada una de las
tres dimensiones.

"

Saber Hacer

L4

Figura 8:4. Las tres dimensiones del aprendizaje equilibrado




La primera dimensién, la comprensién, a menudo se puede demostrar por medio de la
explicacién o descripcién de una verdad. Las habilidades ministeriales se pueden ejemplificar
realizando una actividad en particular, como por ejemplo predicar, dar testimonio, construir
o planificar. Sin embargo, recordemos que la tercera dimensidn, el ser, frecuentemente no se
puede medir adecuadamente por medio de la conducta o la accidn. Las cualidades interiores del
cardcter son mas sutiles, intangibles, y por lo tanto mas dificiles de cuantificar o medir. Los
valores y sentimientos son mas dificiles de demostrar y medir. Esto no significa que no
podamos evaluar el progreso en el drea de formacidn del caracter, pero si quiere decir que
debemos poner en practica el cuidado y el discernimiento al elaborar los objetivos que sean
adecuados para esa dimensidn del crecimiento ministerial.

Una visidn equilibrada del aprendizaje evita que los planificadores del disefio curricular y los
capacitadores coloquen demasiado énfasis en la mera informacién y el conocimiento adquirido
en un contexto académico, separados de las dimensiones del ser y hacer. Cuando el
crecimiento y el desarrollo se entienden desde un punto de vista biblico, mantienen el saber
y la obediencia inseparablemente relacionados. La verdad es “conocida” sélo cuando se la
obedece.

Establecer objetivos es un paso necesario en el desarrollo del curriculo para

* Los objetivos definen pasos la capacitacidn ministerial. Es evidente que “si no aspiramos a nada, seguro
de aprendizaje especificos. no que vamos a lograr nada”. Lamentablemente, fijar objetivos es un paso

con frecuencia descuidado por los capacitadores. Cuando usted considere

e Los objetivos brindan
respuestas acerca de lo que el
aprendiz debe entender, ser o
hacer.

e Los objetivos comunican al
aprendiz los propdsitos del
capacitador.

las necesidades de aprendizaje primarias de los alumnos, debe comenzar a
desarrollar objetivos especificos que las satisfagan. Algunas necesidades o
tareas de aprendizaje pueden requerir mds de un objetivo para cubrir
adecuadamente esa necesidad. En otros casos, tal vez un objetivo servird
para satisfacer varias necesidades.

La redaccién de objetivos puede ser comprendida como la definicién de
pasos especificos de aprendizaje a fin de crear un puente entre los dos
puntos de la brecha: lo que ya existe y lo que ain no se ha logrado. El
planteamiento de un objetivo responde a la pregunta: ;:Qué debe el aprendiz

ser capaz de comprender (saber), ser (cualidades del cardcter), o hacer (habilidades ministeriales)?
(Como puede demostrar el alumno que ha alcanzado las metas del aprendizaje? Los objetivos
describen un estado que se desea lograr en el alumno.

Un objetivo expresado significativamente es aquel que logra comunicar al aprendiz las
intenciones del formador. Esto implica que el alumno comparta con el entrenador la
responsabilidad del proceso de aprendizaje. No es suficiente que el maestro consigne
claramente sus propdsitos para un curso o una clase y luego continie como si el
aprendizaje se pudiese lograr solamente gracias a su habilidad para ensefiar. El alumno debe
responder a las intenciones comunicadas por el capacitador y debe participar activamente
en las actividades a fin de que el objetivo seaalcanzado.



Antes de considerar instrucciones especificas para la elaboracién de objetivos, es necesario hacer

una advertencia. En algunas ocasiones, nuestros esfuerzos por redactar objetivos pueden ser

vanos debido a que las metas que se persiguen no se pueden reducir a términos de
comportamiento. Es peligroso asumir, como ensefian algunos educadores, que sdlo los

resultados o cualidades que se pueden observar a través de la conducta son los reales. En las

Escrituras encontramos una serie de mandamientos que no estan expresados en términos de
conductas. Por ejemplo: El gran mandamiento en Mateo 22:37: “Amaras al

Sefior tu Dios con todo tu corazdn, con toda tu alma y con toda tu mente”, Atencion: Las conductas
no expresa una conducta. Mientras que las palabras de Jesus a sus discipulos: observables (por ejemplo:
“Si me amais guardad mis mandamientos” (Juan 14:15), parecen indicar un orar 1 hora por dia) no
comportamiento, sin embargo sabemos que guardar los mandamientos no son un objetivo.

siempre revela un amor genuino (jconsideremos a losfariseos!).

Otro error consiste en creer que el hecho de plantear un resultado deseado en términos de
comportamiento, lo transforma en un objetivo util. A veces ocurre un cambio de “formas de
lograr el objetivo” que puede ser completamente contraproducente. Supongamos que un
capacitador, en un curso sobre la vida de oracidn del misionero, establecid como meta ampliar
el rol de la oracidn en la vida de los alumnos. Esta es realmente una meta que vale la pena. Aun
asi, observe lo que sucede si expresamos el objetivo en términos de una conducta: “para la cuarta
semana del curso, el estudiante deberd orar durante sesenta minutos diarios.” El orar por una
hora cada dia, lo cual pretendia fortalecer la comunidn con Dios, se puede transformar facilmente
en un fin en si mismo. jLa cantidad de minutos que el alumno “ora” se ha convertido en una
meta! Para aquellos que creen que Dios mira mas las intenciones del corazén que las acciones,
este en un cambio fatal.

Ted Ward sugiere que los objetivos expresados como instrucciones son los mas utiles para los
niveles inferiores del aprendizaje cognitivo (por ejemplo: reconocer, recordar, y comprender),
pero no son tan utiles, hasta ineficaces, para los niveles mas complejos (por ejemplo: evaluar,
aplicar y sintetizar).‘“w Usted se dard cuenta de que no puede elaborar objetivos especificos
para cada valor, comportamiento o aspectos del caracter que se pretende que los alumnos
desarrollen.”"

En la medida en que el hecho de redactar los objetivos de aprendizaje le ayude a identificar la
comprensidn, la habilidad o la cualidad a desarrollar, utilice dichos objetivos como una guia
para su planificacion de clases. Tenga en cuenta, sin embargo, que existen ciertos
conocimientos que son dificiles de cuantificar, habilidades que no podemos medir u observar
facilmente y aspectos del caracter que son imposibles de definir en términos de conductas.
Cuando se encuentre con alguno de estos casos, establezca “metas de fe”*" en lugar de
objetivos conductuales.

Por dltimo, la elaboracién de objetivos es una actividad dindmica y de desarrollo. Implica
cambios, adiciones y perfeccionamientos a medida que el capacitador interactia con los
alumnos, su unicidad y crecimiento, y con el cambio en el contexto del ministerio o del
entrenamiento. Muchas veces he considerado con orgullo los objetivos que habia elaborado,
sélo para luego de dos semanas de clases darme cuenta de que eranincompletos, que
los verbos que habia elegido ya no parecian adecuados o que los alumnos simplemente
necesitaban mas tiempo para otras cualidades o habilidades que lo que yo habia previsto. Esta
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situacion me lleva a volver a escribir algunos objetivos 0 a redactar otros completamente

nuevos que habiaobviado.

(O’} Elaboracién de objetivos de aprendizaje claros

Los objetivos de ensefianza y aprendizaje mas utiles son aquellos que se ajustan a niveles

especificos:*

v El alumno comprende lo que se espera de él.
v" Laaccion es del alumno, no del capacitador ni de cualquier otrapersona.

v" El rendimiento no es ambiguo. Después de que se haya realizado un intento, es posible
que el aprendiz o el capacitador expresen claramente si el objetivo se ha alcanzado.
(Esto resulta mds facil cuando el rendimiento se puede medir en alguna forma

significativa).

v Se utilizan términos precisos y claros que expresen acciones (siempre que sea

posible y apropiado).

Existen tres ingredientes esenciales para elaborar y redactar objetivos claros. El primero es el
rendimiento o la conducta (o que usted quiere que el alumno sea capaz de realizar). El
segundo es la condicion bajo la cual se obtiene el cumplimiento del objetivo. La tercera

es el nivel de rendimiento. Consideremos estos pasos separadamente.
Paso 1: Identificaciéon del comportamiento deseado

En primera instancia, identifique el rendimiento o conducta final con un
término especifico que indique una accién. Lamentablemente, hay muchos
verbos comunes que estan abiertos a una amplia gama de interpretaciones, las
cuales tienen variados significados para distintas personas. Consideremos
los siguientes verbos desde este punto de vista:*

Palabras abiertas a diversas Palabras de interpretacion
interpretaciones limitada
saber escribir
comprender recitar
comprender realmente identificar
apreciar diferenciar
apreciar realmente resolver
gozar enumerar
creer comparar
tener fe en contrastar

L 2
Paso 1

o Identifique el
rendimiento o conducta
(lo que el aprendiz
debe ser capaz de
hacer).

o Utilice palabras
especificas que expresen
accién y no requieran
interpretacion.

o Exprese como quiere
que el aprendiz
demuestre el rendimiento
deseado.

11



¢Por qué razoén las palabras de la izquierda generan discusiones y debates en lo relacionado a su
significado y aplicacion? La razén se debe a que las mismas requieren la aplicacién de un juicio, en
lugar de la simple observacidn. Siempre que los objetivos de conducta sean apropiados, es util
preguntarnos: ;He descrito lo que el aprendiz realizard (jtérmino que exprese una accién!) para
demostrar que €l o ella ha adquirido el conocimiento, desarrollado las habilidades o evidencia
las cualidades del caracter necesarias? De esta manera, la expresién que comunique mejor el
objetivo sera la que describa, al menos de una manera lo suficientemente clara como para
evitar malos entendidos, una conducta que indique el aprendizaje propuesto.

Evalde los siguientes ejemplos de objetivos. ;Cudl es el mas util para determinar si un candidato
realmente valora la importancia del aprendizaje deidiomas?

Objetivos relacionados con el aprendizaje de idiomas

A. Desarrollar una comprension de la importancia del
aprendizaje de un idioma.

B. Al finalizar el médulo de entrenamiento, el alumno debera
ser capaz de expresar tres razones por las cuales el
aprendizaje de un idioma es vital para un trabajo misionero
efectivo.

Figura 8:5. Ejemplo de objetivos

Observe que el término “comprensidon” puede tener diversos significados, es dificil de evaluar
y no indica con precisidn lo que usted quiere que el alumno sea capaz de hacer al completar un
curso en el aprendizaje de idiomas. El segundo objetivo (B) se cumple sélo cuando el aprendiz es
capaz de explicar por qué el aprendizaje de idiomas es de vital importancia para los misioneros.
La habilidad de explicar un concepto a otros no solamente requiere que la persona comprenda
las ideas principales, sino que ademads supone la habilidad de expresar las razones por las cuales
el aprendizaje de idiomas es importante. Por lo tanto, “expresar” es un verbo mas util porque
indica con mayor precision lo que usted quiere que el alumno sea capaz derealizar.

Cuando los objetivos son completos y precisos, no existen dudas de lo que se persigue. La clave
es utilizar términos que indiquen acciones y que denoten algo que se pueda medir y/u observar.
Es facil percibir que la “comprensidn” es extremadamente dificil de medir. Por el contrario,
palabras tales como “expresar”, “demostrar” y “resolver” son precisas y medibles.

(Cudles de los siguientes objetivos describe mas especificamente el resultado final?

Objetivos que describen el resultado final

A. El alumno aprenderad los versiculos biblicos presentados en esta clase.
B. El alumno memorizara los versiculos biblicos presentados en esta clase.
C. El alumno amara los versiculos biblicos presentados en esta clase.

Figura 8:6. Ejemplo de objetivos
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Observe que la palabra “aprender” es un tanto ambigua, ¢quiere decir “memorizar”
(como en el punto B)? o ;“expresar el significado de”? u ;“obedecer’”? “Amar” la Palabra
de Dios ciertamente es la meta suprema, y no es ambigua, sin embargo, se manifiesta de
diversas formas y reconocer el amor exige un juicio. Por lo tanto, el objetivo mas
especifico es“memorizar”.

Intente escribir algunos objetivos. ;:Cémo quisiera que un candidato demuestre lo siguiente?

Cualidad del caracter \ Objetivo posible \
Aceptacion

Fortaleza

Perddn

Gozo

Paz

Paso 2: Descripcion de las condiciones para laconducta
L 4
El segundo elemento de un objetivo de aprendizaje es establecer las | Paso2
condiciones para el conducta. Después de identificar el rendimiento , .
d d de  definirl ‘s detallad d ibiendo | o Describa las condiciones
esea.a 'o, tr.ate e definirlo mas detalladamente describiendo las bajo las cuales se espera
condiciones importantes bajo las cuales se espera que el mismo ocurra. que ocurra el
Incluya los detalles suficientes para asegurarse de que el rendimiento comportamiento.
sea reconocido por otra persona competentey que no se confunda con | °© Aseif‘fese de q‘ﬂed?Stas
otros conocimientos, habilidades, o cualidades del caricter que los congiciones no Indiquen
. . | resultados que no se
propuestos. Las condiciones pueden referirse al tiempo, el lugar, los

o ; . persiguen.
participantes u otros aspectos de la supuesta situacion. Observe como se |
ilustra la condicién en la figura 8:5 (arriba), objetivoB.
Condicidn: Al finalizar el médulo de entrenamiento, el alumno ...
Rendimiento: ... expresar tres razones por las cuales el aprendizaje de un idioma es vital.

Ahora evalle los siguientes objetivos. ;Cudl es mas util para describir las condiciones bajo las
cuales se pretende lograr la conductadeseada?

13



Objetivos relacionados con conflictos interpersonales

A. El alumno serd capaz de resolver conflictos interpersonales en el
campo misionero.

B. Dada una situacion tipica de conflicto interpersonal en el campo
misionero, el alumno serd capaz de describir como minimo dos formas
distintas, pero culturalmente apropiadas, de resolver el conflicto.

Figura 8:7. Ejemplo de objetivos

En el segundo objetivo se incluye un caso especifico en el que el candidato debe
resolver un conflicto interpersonal, lo cual delimita el area mds amplia de Ia
resolucién de conflictos interpersonales para que sea masmanejable.

Rendimiento: ...el  alumno serd capaz de describir como minimo dos formas
distintas, pero culturalmente apropiadas, de resolver el conflicto.

Condicion: Dada una situacion tipica de conflicto interpersonal en el campo
misionero ...

Ahora procure detectar cudl de los siguientes tres objetivos describe mas
especificamentelas condicionesimportantes:

Objetivos que describen condiciones de la conducta

A.En un encuentro con una mujer Pokot inconversa, el alumno
orara intensamente.

B. Cuando experimente ansiedad, el alumno orard intensamente.

C. Cuando sea atacado espiritualmente, el alumno orara intensamente.

Figura 8:8. Ejemplo de objetivos

Paso 3

El tercer paso en la elaboracién de objetivos de aprendizaje claros consiste en
especificar el nivel de rendimiento aceptable. Esto se realiza por medio de una
descripcién del rendimiento requerido de los alumnos para ser aprobados. A

o Especifique el nivel
de rendimiento

: " } X i ; aceptable.
continuacidon se proveen ejemplos de cédmo se pueden consignar los niveles de o Los niveles deben ser
rendimiento: claros tanto para el

e Con una precisién del 80%
e De acuerdo a los planes provistos

capacitador como
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e [Enumerar] como minimo cinco caracteristicas para cada uno
e Enunaforma apropiada culturalmente
e Conforme a los principios biblicos

¢Cuadl de los siguientes objetivos es mas util para describir las condiciones bajo las cuales se espera
el comportamientodeseado?

Objetivos relacionados con la adquisicion de un idioma

A. El alumno hablara japonés fluidamente.

B. Luego de nueve meses de estudio del idioma, el alumno serd capaz
de conversar a un nivel intermedio con un hablante japonés nativo sobre
temas del hogar y la vida de la comunidad.

Figura 8:9. Ejemplo de objetivos

Este ejemplo nos ayuda a ver que a veces es necesario especificar varias condiciones para que
se pueda demostrar el aprendizaje logrado, pero también vemos la importancia de establecer
niveles claros. Considere este andlisis en la figura 8:9, objetivo B:

Rendimiento: el alumno serd capaz de conversar

Condicién: Luego de nueve meses de estudio del idioma,...
[conversar] con un hablante japonés nativo [conversar] sobre temas del
hogary la vida de la comunidad

Nivel: [conversar] a un nivel intermedio

No es absolutamente necesario indicar el nivel en cada objetivo de aprendizaje. Sin embargo,
siempre que tenga sentido hacerlo, y siempre que le ayude a determinar el tipo de rendimiento
que se pretende lograr, trate de indicar un nivelsignificativo.

Procure descubrir cudl de los siguientes objetivos especifica el nivel o criterio mads
claramente:

Objetivos que especifican el nivel de rendimiento

A. Luego de completado el curso, el alumno experimentara en forma efectiva
una vida de oracion mas profunda.

B. Luego de completado el curso, el alumno experimentard una vida de
oracién mas profunda, de acuerdo a la evaluacién del entrenador.

C. Luego de completado el curso, el alumno experimentara una vida de
oracién mas profunda, demostrara un creciente amor por Dios, un mayor
deseo por la oracidn, y un incremento en el poder de intercesion.

Figura 8:10. Ejemplo de objetivos
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(Observd que los tres objetivos planteados en este cuadro incluyen niveles de rendimiento? Sin
embargo, en el objetivo A la frase “de manera efectiva” ofrece poca guia para que tanto el
capacitador como el aprendiz, puedan evaluar los logros en el aprendizaje. El objetivo B expresa
el derecho y la responsabilidad del capacitador para juzgar el desarrollo del aprendiz. En algunos
casos, esto puede ser apropiado, hasta necesario, pero es de poca ayuda para el alumno. Por
otra parte, los niveles especificos incluidos en el objetivo C, pueden ser los mds utiles tanto para
los capacitadores como para los candidatos.

En conclusion...

Los parrafos que anteceden describen todos excepto uno de los ingredientes necesarios para la
elaboracién de un objetivo redactado claramente. El ingrediente que falta, se asume que esta
presente, pero aun asi es el fundamental: El Espiritu Santo, que dirige y moldea su forma de
pensar durante el proceso. A fin de asegurar la combinacién adecuada de este ingrediente,
cubra su evaluacién, pensamientos y planificacién con oraciéon. Pida a Dios que le de
discernimiento y direcciéon cuando tenga que tomar decisiones y redactar objetivos. A medida
que El guia sus pensamientos, usted sentird que sus objetivos estan verdaderamente siendo
guiados por el EspirituSanto.

Tres palabras mds de advertencia: Primero, establezca en los objetivos algin tipo de
responsabilidad. ¢Quién evaluard si un objetivo se ha cumplido, y cdmo lo hard? ;Quién es
responsable por comprobar que el objetivo se haya cumplido? ¢(Es apropiada la evidencia
verbal (oral o escrita)? ;Constituye el ministerio simulado (una representacién o estudio de caso)
un contexto confiable para la evaluacion? ;Debe realizarse un seguimiento del aprendiz en el
ministerio?

En segundo lugar, involucre tantas personas como sea posible en el desarrollo y la
aprobacién de los objetivos. Un proceso altamente participativo puede involucrar a varios
entrenadores, egresados, y aun algunos participantes actuales o futuros del curso, no sdlo al
capacitador.

En tercer lugar, es vital mantener una constante discusién de los objetivos de aprendizaje con sus
alumnos. Esto mantendra a los alumnos concentrados o enfocados en la meta. Comience cada
unidad de instruccidn enumerando los objetivos de aprendizaje, refiérase a los mismos a medida
que avance con los ejercicios y repase los objetivos al concluir cada mddulo. Sin una continua
discusién de los objetivos es facil que los alumnos se desvien de lo que estan haciendo o del
propdsitoperseguido.
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Capitulo 8: Ejercitacién

Individualmente:
1. Escriba sus propios objetivos de aprendizaje.
Debajo del resultado de cada drea general incluido a continuacién (del Training PROFILE of a
Cross-Cultural Church Planter: PERFIL de capacitacion de un plantador de iglesias transcultural,
pags. 91 y 92) elija tres de los resultados enumerados y escriba dos objetivos de

aprendizaje distintos para cada uno deellos.

Ejemplo:

Area general:
1. Madurez espiritual
Resultado 1: Conoce y ama a Dios y evidencia el fruto del Espiritu

Objetivo A: Al finalizar el periodo de convivencia en el internado del
programa, el aprendiz evidenciara amor por el Sefior demostrando la practica
de las disciplinas cristianas espirituales, y por medio de una reflexion de 1 a 2
paginas mencionara el fruto del Espiritu elegido para ser perfeccionado por
medio de la oracion y dara ejemplos especificos del progreso de su
crecimiento.

Areas generales
1. Madurez Espiritual

Resultado 1
Obijetivo A:
Obijetivo B:
Resultado 2:
Objetivo A:
Objetivo B:
Resultado 3:
Objetivo A:
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Objetivo B:

2. Integridad familiar

Resultado 1:
Objetivo A:
Objetivo B:
Resultado 2:
Objetivo A:
Objetivo B:
Resultado 3:
Obijetivo A:
Obijetivo B:

3. Adaptacion cultural y contextualizacion

Resultado 1:
Objetivo A:
Objetivo B:
Resultado 2:
Objetivo A:
Objetivo B:
Resultado 3:
Objetivo A:

Objetivo B:

2. Evaldie los objetivos de aprendizaje:
Los objetivos de aprendizaje, ;expresan claramente las dimensiones propuestasdel:
e saber (comprension),

e hacer (habilidades),
e yser(cualidades del caracter).




:Son los objetivos de aprendizaje lo suficientementeespecificos?

e Expresa el verbo la accidén correcta?
e Expresala condicién un marco de tiempo y contexto claros?
e ;Se puede medir el objetivo en base a un nivel determinado?

Realice las mejoras necesarias para que los objetivos de aprendizaje sean claros, especificos,
equilibrados y completos.

3. Con sus compaieros de estudio o consiervos en el ministerio, evaltie un curriculo que conozca
en base a los “principios de planificacién curricular” de Ralph Tyler que incluimos a continuacidn.
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Principios de la planificacion curricular

Tres principios basicos: continuidad, secuencia e integracién le
ayudardn en el proceso de planificacidn de su curriculo y en la organizacién
de las experiencias de aprendizaje.

La continuidad se refiere a la repeticion o al énfasis recurrente de los elementos mas destacados del
curriculo. El capacitador busca lograr una secuencia o conexién entre las diversas unidades de
aprendizaje a fin de que exista unidad y cohesidn en lo que se aprende.

¢ Un joven convertido puede recibir ensefianza sobre la comunién y luego ser instruido en la
misma materia en un instituto biblico o seminario.

e Los principios para el aprendizaje de una cultura que se adquieren antes de salir al campo
deben ser reforzados por medio de la experiencia continua en el campo misionero y el consejo
de misioneros experimentados.

Los capacitadores deben reconocer la necesidad de proveer oportunidades frecuentes para la practica
de estas habilidades.

La secuencia enfatiza la organizacién temporal de la instruccion, es decir la organizacién longitudinal, de
manera que promueva el aprendizaje significativo. Cada experiencia deberia partir de una experiencia
anterior, ampliarla y profundizarla.

e Las actividades sucesivas para la preparacién de un sermén deberian llevar a los aprendices a
explorar temas mas amplios y realizar un estudio biblico disciplinado y mas profundo. La mera
repeticion de una tarea siempre al mismo nivel produce poco o ningun desarrollo positivo en las
actitudes, el conocimiento o las habilidades.

e El desarrollo de las habilidades de observacién y aprendizaje de la cultura deben enfocarse en
situaciones sociales mas complejas, en la elaboracion de hipdtesis mas amplias en cuanto al
comportamiento, y en analisis mas profundos.

De esta manera, un misionero que cursa segundo ano no deberia simplemente repetir las experiencias
de aprendizaje del primer ano, sino explorar el contexto cultural circundante mds ampliamente y en
base a conocimientos mas sélidos.

La integracidn significa organizar la instruccidén concurrente de manera tal que los temas y principios de
diversas materias "encajen" en un todo. La organizacidn de las experiencias de aprendizaje deberia
ayudar a los aprendices a adquirir una perspectiva holistica descubriendo la manera en que distintas
partes se relacionen en un todo cohesivo.
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La integracion de las actividades de aprendizaje implica descubrir patrones y relaciones, por ejemplo,
entre la historia de la iglesia y |la estrategia misionera, entre los métodos culturales y evangelisticos. La
integracion es el proceso de trazar vinculos entre el evangelismo y el discipulado, entre el “pastoreado”
y las “habilidades de ensefianza”, entre el caracter personal (ser) y la eficiencia ministerial (hacer).

Fuente: RalphTyler,BasicPrinciplesof CurriculumandInstruction: Principios bdsicosdel curriculoyla
nstruccion, (Chicago: University of Chicago Press, 1949), p. 84-8

'36 Lois E. LeBar y James E Plueddemann, Education That Is Christian: La educacién que es cristiana, (Wheaton, IL:
Victor Books, 1989), p. 254.

37 Las definiciones 1-5 son de Robert W. Pasmino, “Curriculum Foundations”: “Fundamentos curriculares”,
Christian Education Journal, Vol. 8 no. 1 (Otofio, 1987), p. 31. La definicidn 6 es de Ted Ward, Unpublished notes
(apuntes no publicados), College of Education Doctoral Seminary (East Lansing, MI: Michigan State University,
1979), p. 1. La definicidn 7 es de Rodney McKean,

Unpublished notes (apuntes no publicados), College of Education Doctoral Seminar, (East Lansing MI:Michigan
State University, 1977), p. 1.

38 LeBar y Plueddemann, 1989, p. 280.

" 39 James Plueddemann, “Curriculum Improvement Through Evaluation”:“Mejoras curriculares por medio de la
evaluacion”, Christian Education Journal, Vol. 8 No. 1 (Otofio, 1987), p. 56-57.

Y40 Donald A. Schon, The Reflective Practioner: El profesional reflexivo, (New York: Basic Books, Inc, 1983).

141 Ted Ward, en una conversacion personal con S. Hoke, 18 de julio, 1994.

Y42 Jarrold E. Kemp (Instructional Design: A Plan for Unit and Course Development: Disefio de la instruccidn: un
plan para el desarrollo del curso y las unidades, (Belmont, CA: David S. Lake Publishers, 1977), p. 34-38), resalta la
dificultad que representa establecer objetivos en el area afectiva (actitudes, valores y apreciaciones) en términos
claramente observables y evaluables. En realidad existen muchas metas de capacitacidon importantes que no
pueden ser reducidas a objetivos medibles. Elliot Eisner (“Instruction to the Teaching Ministry of the Church,”
Course

syllabus: “Instrucciones para el ministerio de la ensefianza en la iglesia”: programa del curso, (San Clemente, CA:
Chrysalis Ministries, 1969), p. 13-18), un critico de los objetivos del comportamiento, propone el término
“objetivos expresivos” para aquellos resultados especificos que no se puedan expresar claramente en términos de
conductas.

Vi1 43 James E. Plueddemann, “Behavioral Objectives, No! Faith Goals, Yes!”: “Objetivos conductuales: iNo!, metas
de fe: jSi!, Intercom, no. 144, (Agosto -Octubre, 1994), p. 8.

%44 Tom W. Goad, Delivering Effective Training: Impartir una capacitacion efectiva (San Diego: University
Associates, 1982), p. 65; cf. Warren S. Benson, “Setting and Achieving Objectives for

Adult Learning,” in The Christian Educator’s Handbook on Adult Education: “Establecer y lograr objetivos para el
aprendizaje de adultos”: Manual del educador cristiano sobre la educacion de adultos, ed. K.O. Gangel and J.C.
Wilhoit, (Wheaton, IL: Victor Books/SP Publications, 1993), p. 192-175.

45 Robert F. Mager, Preparing Instructional Objectives: Elaborar objetivos de instruccién, Segunda edicién,
(Belmont, CA: Pearon Publishers, 1975), p. 20.

21



Capitulo 9

Diseno de experiencias de aprendizaje

Por Stephen Hoke
del libro: Diseno vy evaluacion de la capacitacion ministerial integral




Objetivos del

capitulo

Kweku estaba entusiasmando pero también se sentia un tanto preocupado.

Segun estaba programado, el primer grupo de candidatos a misioneros asistiria Entendery aplicar
a una sesién de tres semanas de orientacién previa salida al campo misionero en principios clave de
el Centro de Capacitacién de Africa Occidental, y Kweku estaba planificando las ~ aprendizaje y desarrollo
sesiones que tenia a su cargo. en el disefio de un curso.

Esta serfa su primera oportunidad de entrenar candidatos jévenes y su intencién
principal era preparar sesiones interactivas, en las cuales todos los participantes
estarian comprometidos activamente y mejorarian significativamente sus
habilidades y el conocimiento de ellos mismos. Kweku queria trasladar al
programa de actividades diarias los objetivos que habia elaborado con el
equipo de entrenamiento. Se preguntaba si obtendria la efectividad que se
proponia lograr en la combinacién de Ila lectura, redaccién, discusidn,

Ser capaz de utilizar un
proceso secuencial en el
disefio de la instruccidon

exploracidn, oracién y adoracidn, trabajo en grupo y proyectos de aprendizaje, eficaz.

en un curso de instruccidon significativo. Ademds, queria continuar

construyendo sobre el disefio curricular vigente del centro de capacitacidn,

pero pretendia agregar algin nuevo ingrediente con nuevas experiencias de

aprendizaje. Cuando se sentd en la biblioteca del centro, inclind su cabeza

para pedir sabiduria y discernimiento al Gran Maestro. Aplicar los contextos,
métodos y experiencias

Al igual que Kweku muchos capacitadores de misioneros se enfrentan con una de aprendizaje méas

tarea que es al mismo tiempo extraordinaria y apasionante. En todo el mundo apropiados para

el entrenamiento misionero tiene la oportunidad de suplir eficazmente las obtener resultados

necesidades de los nuevos misioneros listos para salir al campo, de ser especificos.

flexibles a las necesidades y recursos locales, y de contextualizar el programa de
entrenamiento a la cultura del lugar. Es necesario mirar hacia atras y volver a realizar

lo que se ha hecho en el pasado, como asi también, mirar hacia adelante y crear nuevos
modelos de entrenamiento y experiencias de aprendizaje para la nueva generacién de ministros
deiglesiay misioneros transculturales.

Este capitulo estd dirigido a dos grupos de personas con dos niveles de experiencia distintos. El
primer grupo estd constituido por aquellos con poca o ninguna experiencia en la ensefianza o
en el entrenamiento, para quienes la tarea de crear un programa de capacitacién misionera
representa un desafio y es una experiencia totalmente nueva. En este capitulo presentamos un
enfoque que lo llevara paso por paso para que el proceso de disefio sea tan claro y simple como
sea posible. Procure utilizar este enfoque porque funciona. Aprenda las dindmicas bdsicas para
el disefio de un programa de instruccién y de este modo, estard bien equipado para trabajar
de modo independiente la préxima vez que se vea involucrado en estaactividad.

El segundo grupo esta conformando por personas que tienen alguna o mucha experiencia previa
en el entrenamiento. Usted querrd leer rapidamente este capitulo en busca de nuevas ideas para
mejorar lo que ya estd haciendo, o para encontrar consejos que lo ayuden a avanzar en sutarea.



Toda la planificacidon que ha realizado hasta este momento lo ha preparado para seleccionar sus
propios métodos y para disefiar sus actividades de ensefianza- aprendizaje para el plan de
instruccidon. Sélo luego de esclarecer sus compromisos de entrenamiento, establecer metas de
entrenamiento, evaluar las necesidades de los aprendices e identificar objetivos claros de
entrenamiento, podrd usted disefiar de modo efectivo estrategias de capacitacién apropiadas y
elegir los métodos adecuados. Ahora usted debe decidir cémo lograr sus objetivos a fin de
satisfacer las necesidades de sus aprendices.

=) Principios de aprendizaje y desarrollo

El término “experiencias de aprendizaje” hace referencia a una variedad deinteracciones entre los
aprendices y las condiciones del medio a las que los aprendices pueden responder. Una
experiencia de aprendizaje puede llevarse a cabo en el aula, en una capilla o templo, en el
mismo centro de capacitacidn o en un viaje al campo misionero, individualmente o en un pequefio
grupo con otrosalumnos.

Si (como se sugiere en el capitulo 8) el rol del educador-capacitador consiste en una
combinacién de ciencia, arte y dones, entonces el desarrollo del propio repertorio de
estrategias de ensefianza y aprendizaje es un punto critico para el éxito tanto del cientifico
como del artista que llevamos dentro. Claramente, este proceso incluye la desarrollo de
relaciones y estrategias de formacidon de comunidad, no meramente planes para la transferencia
efectiva de ideas en la mente de los alumnos o en elpapel.

Consecuentemente, el disefio y la preparacidn para la instruccion es un proceso creativo que sigue
ciertos patrones, mientras sorprende constantemente con lo inesperado tanto al entrenador
como al aprendiz. Al emplear la imagen de peregrinos para referirse a los aprendices y discipulos,
Jim y Carol Plueddemann nos aconsejan a no ser excesivamente rigidos ni tampoco adoptar una
actitud sesgada en este proceso deaprendizaje:

Las metas especificas son ajenas a los peregrinos que se enfrentan con
peligros imprevisibles en el camino. Hay muchas experiencias precarias en el
andar. Los peregrinos pueden poseer un buen sentido de orientacién y
destino hacia el cual se dirigen, pero no saben con exactitud ddnde los
conducird el camino en un futuro cercano. Los lideres (y capacitadores) que se
concentran demasiado en los objetivos medibles y de corto plazo, a menudo
desaprovechan oportunidades nuevas que se presentan a su alrededor... .Nos
dirigimos hacia una ciudad celestial. Nos interesa el desarrollo interno
del caracter de los peregrinos. Luchamos por las almas de las personas. Las
cosas mas importantes en la vida y la eternidad no se pueden medir
facilmente: “no mirando nosotros las cosas que se ven, sino las que no se ven,
pues las cosas que se ven son temporales, pero las que no se ven son
eternas” (2 Co. 4:18). %



La advertencia final de los Plueddemanns provee un equilibrio til:

Los educadores peregrinos que estdn profundamente comprometidos a
promover el desarrollo de las personas para la gloria de Dios, no temen a los
tropiezos. Sin embargo, no se trata de un tropezar irracional, sino con un
propdsito. Necesitamos planificar con mucho sentido comin y enfocarnos
claramente en una visién. Pero por alguna razdn, Dios permite que la vida
sea impredecible, al menos desde nuestra perspectiva. Los
administradores educativos y expertos en asuntos directivos, anhelan poder
estar en el control de los resultados, pero si bien Dios nos encomienda una
tarea importante, El no nos permite tener el control de nuestras vidas ni
el de otras personas. Y aun asi, nuestros tropiezos no ocurren sin
propdsito o direccién. Tropezamos guiados por la mano invisible de Nuestro
Padre Celestial, quien se deleita en darnos sorpresas que nos llenan de
gozo.*”

Aprender no es un logro primariamente individual. Es la experiencia de un grupo pequefo.
Vivir y aprender juntos proporciona un contexto donde se puede desarrollar una continua
interaccion personal. Este es un enfoque que contempla el contexto necesario para un aprendizaje
eficaz. Es una exposicidon de nuestras vidas en contextos no amenazantes y familiares. Cuanto
mas adecuadamente puedan los centros de capacitacion reproducir un entorno familiar, una
comunidad de aprendizaje, mas fuerte serd el impacto de ensefianza-aprendizaje en los alumnos.
Una comunidad de aprendizaje proporciona aceptacién en amor y confianza de cada miembro,
alimenta el crecimiento y el proceso de desarrollo, y crea frecuentes contextos naturales. En
estos contextos, las personas pueden compartir sus necesidades, reflexionar sobre la propia
experiencia, hablar sobre lo que estdn descubriendo y ser vulnerables en admitir aquello que les
resulta dificil de llevar a la practica y de cambiar sobre ellosmismos.

Actualmente, los expertos en capacitacion se inclinan por el uso de estrategias relacionadas con
el aprendizaje experiencial, activo o de descubrimiento. Esto quiere decir que los aprendices
participan en actividades, como por ejemplo: dramatizaciones, discusiones, experiencias
practicas, que les ayuden a descubrir cuan efectivos son en el ministerio. Por el contrario, las
estrategias didacticas consisten en decir o mostrar a los aprendices lo que deben hacer. El
aprendizaje se lleva a cabo por medio de la participacién activa de los alumnos, no esencial o
necesariamente por medio de las actividades del capacitador. Observe los indices de retencién
comparativos en la Figura 9:1. Esto no implica que el rol del capacitador no sea importante.
Sin embargo, la influencia fundamental del capacitador radica en el disefio de un contexto que
estimule y promueva el aprendizaje.



Método de instruccién Recuerdo 3 Recuerdo 3

horas después dias después
Escuchar solamente (“contar”) 70% 10%
Observar solamente (“mostrar”) 72% 20%
Escuchar y observar (“mostrary 85% 65%
contar”)

Figura 9:1 indice de retencién de tres métodos deinstruccién

a clave para una instruccién efectiva es la participacion activa de

los aprendices. Estrategias participativas por medio de las cuales los La clave para una instruccion
estudiantes asumen un rol activo en las actividades de instruccién, que efectiva es la participacién
implican escuchar, observar y hacer, contribuyen a una experiencia de activa de los aprendices.

aprendizaje mas holistica, en la cual se emplean varios sentidos y
ambos lados del cerebro, el I6gico-analitico y el sensorial-artistico.

La capacitacién misionera efectiva se podra realizar mejor en comunidades de aprendizaje
caracterizadas por el amor, la aceptacion y la confianza. Presentard el didlogo y la
reflexidn en las realidades presentes y los métodos misioneros a la luz delas verdades biblicas y
de la Gran Comisién.*® Esta reflexién critica, que es tan vital para el aprendizaje de adultos, se
basa en tres habilidades: (1) razonamiento critico para evaluar el presente (observar lo obvio
y sondear bajo la superficie para encontrar causas y significados); (2) memoria critica para
descubrir patrones y principios del pasado, para asi lograr una mejor comprension en el
presente; y (3) imaginacion critica para vislumbrar lo que Dios desea para toda la gente en
el futuro.”” De este modo el entrenamiento profesional no formal de adultos, deberia
enfatizar la instruccidn y la reflexion basadas en principios, el ejemplo y la reflexién, los
estudios de casos y lareflexidn, los viajes al campo y la reflexidn, las experiencias de inmersién
y la reflexidn, la confeccién de diarios personales y la reflexidén a través del didlogo,etc.

p’ Una secuencia de planificacion para la instruccion>s
Planificar la instruccidn resulta ser facil para algunos entrenadores, mientras que para otros es
una tarea mas lenta y trabajosa. Describimos a la ensefianza como una ciencia, un arte y un don.
Para algunos, la planificacién de instruccién es el resultado natural del “arte” de ensefiar, para
otros es el trabajo disciplinado de la ensefianza como “ciencia”. El disefio de las experiencias de
aprendizaje, tal como se presenta en este capitulo, tiene mucho mds que ver con el arte de las
relaciones humanas y el desarrollo de una comunidad, que con la mera ciencia de conectar piezas
en un todo. La ciencia estd ahi, pero frecuentemente, el arte es lo que predomina.

A pesar de que no todos planificardn la instruccién en una forma secuencial, es util trazar
una secuencia simple de actividades que fluyan de un modo ldgico de principio a fin. En la Figura



9:2, los pasos principales estdn conectados con flechas mds gruesas que indican la secuencia,
y las flechas finas indican la interaccién entre los distintos pasos mientras se desarrolla el

proceso creativo.

Paso 8
Evalte

Paso 7
Guie la
capacitacion

Paso 6
Planifique
unidades y

clases

Paso 1
Repase
compromisos,
metas y
objetivos

Paso 5
Cree nuevos
recursos, segun
sea necesario

Paso 2
Conozca a sus
alumnos

Paso 3
Realice un
inventario de
recursos para el
aprendizaje

Paso 4
Establezca
correspondencia
S entre recursos
y objetivos

Figura 9:2. La secuencia de planificacion para la instruccién



Es prudente comenzar repasando los compromisos y metas colocandolos en
primer lugar en su tarea de planificaciéon. Un repaso del perfil del misionero o
del ministerio tiene la misma importancia que el hecho de mantener una
perspectiva amplia, un panorama completo. Es muy facil que cuando
disefiamos instrucciones, “perdamos de vista el bosque a causa de los
arboles”.

Si bien una visién general es importante, no vamos a progresar demasiado en el
disefio de experiencias de aprendizaje, a menos que también tengamos
presente en forma bien clara los objetivos de la clase. El repaso de estos
objetivos es el Ultimo paso en nuestra preparacion para la tarea de planificacién
de clases. Considere las siguientes formas practicas de repasar sus objetivos:

L 4
Paso 1

o Mantenga una
perspectiva amplia.

o Tenga presente en
forma bien clara los
objetivos de la clase
(repase, enféquese y
debata).

o Oren juntos como
equipo de capacitacion.

<

e Repase y enfoquese: Vuelva a leer sus compromisos y metas de entrenamiento, y
pase tiempo en oracidn, ya sea solo o con el equipo de entrenamiento. Hagase

las siguientes preguntas:

- (De qué manera los compromisos de entrenamiento afectan nuestra

comprensidn de este objetivo?

- ¢(De qué manera las metas de entrenamiento afectan nuestra comprensién de

este objetivo?

- (Qué contexto de aprendizaje es el mas conducente para lograr este

objetivo?

- ¢(Qué actividades especificas de aprendizaje nos ayudardn a lograr este
objetivo, concebido en términos de nuestros compromisos y metas de

entrenamiento mdas amplias?

e Repase y debata: Realizar este repaso con colegas suyos en un grupo pequefio
les permitird cuestionar y agudizar el razonamiento mutuo. En este contexto

familiar, podemos hacernos preguntas como las siguientes:

- (Somos claros y estamos de acuerdo sobre cudl debe ser el enfoque de esta

unidad o clase?

- ¢Estamos de acuerdo que las actividades planificadas son las adecuadas para

nuestros objetivos, metas y compromisos?

- ¢Existen otros modos mas apropiados que los planificados para lograr los

objetivos?



L 4

El entrenamiento de transformacién se enfoca en las necesidades de los
alumnos que ingresan en nuestros programas y ademas, pretende adecuar el
entrenamiento al nivel de educacidn, a las habilidades y a la madurez de los
mismos. Esta evaluacidn se puede realizar cuando los alumnos solicitan la
inscripcién en nuestros programas o en el momento de ingreso. La misma
se puede llevar a cabo por medio de un andlisis de la experiencia de los
alumnos, de sus certificados analiticos y de su testimonio. La evaluacién
continua a lo largo del periodo de entrenamiento, a fin de comprobar cémo
progresan los alumnos. Es facil y natural lograr el conocimiento mutuo

Paso 2

o Evaltealos
estudiantes cuando
ingresen al programa
de capacitaciony
durante el periodo el
entrenamiento.

o Los aprendices son
tanto recursos como
destinatarios.

cuando los capacitadores y aprendices forman parte de “comunidades de &
aprendizaje”.

Existen dos razones intimamente relacionadas por las cuales es esencial el conocimiento de
nuestros alumnos. Primero, cada alumno es unico. Segundo, el aprendizaje, especialmente Ila
formacidén, estd basado en la relaciéon. Mi esposa, quien da clases a treinta nifios de quinto
grado en la escuela publica de nuestra localidad, constantemente me cuenta acerca de lo
importante que es saber aprovechar los distintos trasfondos, intereses y experiencias de sus
alumnos. Estos nifios representan ocho grupos étnicos distintos, sus padres varian entre
pobres y ricos, algunos han viajado por el mundo, y todos traen una variedad de experiencias
de vida que es fascinante. ;Cudnto mds importante es para los capacitadores ministeriales el
hecho de considerar a sus alumnos no sélo como recursos, sino también como destinatarios?

Tanto los cientificos como los artistas se ven limitados en sus actividades por los Paso 3

medios disponibles. Los capacitadores pueden ampliar su visién de lo que tienen a
disposicién, al identificar los recursos que estan facilmente disponibles en su
comunidad: individuos, sucesos y lugares (histdricos, culturales y religiosos).
Asegurese de incluir los recursos de las congregaciones locales y de las agencias
misioneras afiliadas. 2 3

O

El modelo de Cristo ilustra este aspecto. Examine cdmo sus encuentros con la gente -
mujeres, nifios, escribas, fariseos, profetas, mendigos y leprosos — estuvieron incorporados en
sus ensefianzas. Enumere los eventos naturales de la vida que Jesus transformé en contextos
de entrenamiento: casamientos, funerales, fiestas, cosechas, comidas, compras, la
observancia del sabado, la oracidn, la recaudacién del diezmo y reuniones de negocios.
Cuente los distintos lugares en los cuales ensefié: patios de templos, casas de familias,
mercados, campos, barcos de pesca, laderas y cumbres de montafias, sinagogas. Del mismo
modo, los capacitadores que saben lo que tienen disponible a nivel local, pueden proveer
una combinacién mas rica de experiencias de entrenamiento.

o Sucesos.
o Lugares.



Usted estda ahora preparado para determinar qué actividades de
entrenamiento mejor se adecuan a sus objetivos de aprendizaje. Puede
adoptar una actividad que ya existe, adaptar algo que ya ha sido publicado
o combinar distintas actividades en una clase integradora. La clave consiste
en relacionar o conectar experiencias de aprendizaje y métodos con los
objetivos que se pretendenalcanzar.

Cada actividad deberia ser disefiada para lograr un objetivo especifico, de
entrenamiento y de desarrollo. Los objetivos que usted ha escrito le indican los
métodos y las actividades adecuados. Ahorrar tiempo al centrarse en el
método mas efectivo para alcanzar sus objetivos, implica administracién y de
efectividad en la ensefianza. ;Qué actividades ayudardn al logro de los
objetivos?

e Comience por lo general, contintie con lo especifico:

<

4

4
Paso 4

o Parta de todos los
recursos disponibles y
escoja el que mejor
se aplique al objetivo.
Realice esto
enumerando recursos,
estableciendo
relaciones entre ellos y
los objetivos, y
graficando objetivos y
experiencias.

o Utilice una lista de
control para evaluar la
actividad.

Inicialmente, piense en términos generales para identificar varias formas
alternativas de lograr los objetivos. Considere actividades que ya se estan
desarrollando en su drea segun lo incluido en su inventario de recursos locales de
aprendizaje (ver el paso 3). Considere cada actividad para determinar cémo se

adecuara a su situacion.

Por ejemplo, si un objetivo dice que los alumnos analizardn la cultura anfitriona, los
métodos apropiados podrian incluir informes de observacidn, viajes de visitaa distintos
grupos étnicos, estudios de caso de distintos grupos humanos o culturas, ademas de

investigaciones e informes que describan la cultural asignada.

e Divida y una:

Luego de haber repasado sus metas y objetivos generales para toda la unidad,
divida el aprendizaje en partes mas pequefias para la instruccidn diaria o de cada
clase.

Grafique sus objetivos y experiencias:

Un gréfico es una forma util de presentar sus objetivos y posibles experiencias de
aprendizaje, ademads le puede ayudar a unir o relacionar visualmente distintas
experiencias de aprendizaje con objetivos particulares. Para emplear la ficha de
trabajo presentada en la Figura 9:3, realice una lista de sus objetivos parala unidad o la
clase en la columna de la izquierda. En la segunda columna, anote toda necesidad o
caracteristica especifica de sus alumnos que pueda influenciar lo que usted ensefie o
cémo lo ensefie. En la tercer columna, realice una lista de tantas formas distintas y
creativas (es decir, métodos y estrategias) de lograr cada objetivo como pueda,
incluyendo aquello con lo que se cuenta y lo que debe ser disefiado. En la cuarta
columna, escriba sélo la experiencia de aprendizaje que utilizara para lograr cada
objetivo.



1.

Figura 9:3. Ficha de trabajo para unir recursos y estrategias con objetivos yaprendices

Una vez que haya graficado la informacién de este modo, trace lineas que unan los recursos
y las actividades de aprendizaje a la derecha, con el objetivo particular en la izquierda que
usted piensa que es el mds adecuado. Este ejercicio visual le ayudarda a descubrir qué
experiencias de aprendizaje estd utilizando con mas frecuencia y cudles no se han empleado
todavia.

Al unir las actividades de aprendizaje con los objetivos de entrenamiento, se pueden aplicar
cuatro pruebas para guiar el proceso de planificaciéon. Una simple lista, como la sugerida en la
Figura 9:4, le puede ayudar a aplicar estaspruebas.

Lista de control para seleccionar actividades de aprendizaje

1. ¢Es apropiada:
e segln los objetivos de entrenamiento?
e segln la etapa de desarrollo de los alumnos?
e segln las habilidades del capacitador?
e segun el tamario del grupo?
e segun el contexto?

2. ¢Esta centrada en el aprendizaje?

3. éEs novedosa?

4. ¢Es acorde a los compromisos y metas de entrenamiento?

Figura 9:4. Lista de control para seleccionar actividades deaprendizaje

1. (Esapropiada?

La naturaleza de los objetivos de entrenamiento, el conocimiento, las habilidades, el caracter,
la competencia linglistica de los alumnos, las habilidades del capacitador, el tamafio del grupo,
el tamafio del aula o la ubicacidn del lugar donde se lleva a cabo la capacitacidn, y la disposicion
del contexto de aprendizaje, todos influyen en la eleccién de métodos y actividades.
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e Jesls realizé con sus doce discipulos frecuentes viajes misioneros, intercalados con
pequefios sermones, demostraciones y sesiones informativas®". En otras ocasiones, se
dirigié a miles de personas en las laderas de montafas, las cuales fueron sus anfiteatros
naturales. Aprovechd los momentos de comer para tener didlogos mas intimos, a puerta
cerrada. Su método de ensefanza siempre estuvo de acuerdo con sus objetivos de
aprendizaje y aprovechd con creatividad el contexto natural, como asi también el tamafo
y la composicion del grupo.

Las experiencias de aprendizaje deben ser apropiadas al nivel de los alumnos; ni muy dificiles,
ni muy fdciles. El capacitador debe comenzar por donde se encuentran los aprendices, no por
donde piensa que deberian estar. No se puede obligar a los alumnos mas alld de sus capacidades
ni forzarlos a realizar algo que supere sus habilidades actuales. El capacitador debe ademas,
evaluar la disposicién de los alumnos para las tareas a realizarse.

e Enelenfoque A2L (adquisicidn de segunda Iengua)szvse anima a los alumnos a “aprender
un poco; utilizarlo mucho”. Esto lleva a los principiantes en el estudio de unidiomaa
una variedad de experiencias de aprendizaje transculturales apropiadas a su nivel de
desarrollo.

2. (Esta centrada en elaprendizaje?

Al disefiar experiencias de aprendizaje que promuevan el mismo, enfdéquese en el alumno
aprendiendo, antes que en el maestro ensefiando. Un modo simple de asegurar un

enfoque en el alumno consiste en utilizar el gerundio (las terminaciones ando, endo Cuéntame y me
del verbo) cuando se especifica un método. Su descripcidn de la experiencia de olvidaré;
aprendizaje podria expresarse de la siguiente manera: Muéstrame y tal
vez recordaré;
e En esta unidad, los alumnos estdn analizando estudios de casos, Involticrame y

observando la vida del pueblo, entrevistando a los miembros de la
comunidad, escribiendo diarios personales, guiando discusiones,
predicando, dando clases, escribiendo informes y disefiando proyectos de
desarrollocomunitario.

comprenderé.

- Proverbio chino

Un enfoque en el aprendiz también implica que él o ella obtendran satisfaccion en el
cumplimiento del objetivo. Si las experiencias seleccionadas no son agradables o si resultan
poco satisfactorias, es poco probable que se logre elaprendizaje.

e Los nuevos candidatos a misioneros pueden ver la importancia de aprender un idioma,
por ejemplo, cuando esto les permite hacer nuevas amistades o evangelizar entre
sus amigos.

En general, lo mejor es comenzar la capacitacién misionera por las experiencias de la vida, ya
que ésta fue la forma como frecuentemente el Sefior impartid sus ensefianzas. Cuando El no
conocia a la gente, comenzaba por donde ellos se encontraban. Tomaba como punto de partida
las preguntas que le hacian y asi los ayudaba a crecer. Jesis no le dijo inmediatamente a
Nicodemo cémo entrar en el Reino de Dios, sino que despertd su curiosidad para que él mismo
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le hiciera las preguntas que provocaran la respuesta que Jesis queria darle. Tampoco le dijo a
la mujer en el pozo que él mismo era el Mesias, hasta que la llevé a pensar en el agua fisica,
el agua de vida y la verdadera adoracién.”"

3. ¢(Esnovedosa?

En la capacitacién misionera para el ministerio transcultural, los capacitadores a menudo utilizan
ciertos métodos en combinaciones frecuentes: observacion y discusién, andlisis de un estudio
de caso y discusidon, descubrimiento y discusién, disertaciones cortas y debates de aplicacidn,
etc. El debate puede ser la actividad de aprendizaje mas comun, pero deberia ser utilizada en
distintas formas y en combinacién con varias otras actividades de ensefianza o de
descubrimiento.

Tradicionalmente, dar clases o conferencias era el método mas usado para presentar
informacién nueva en poco tiempo. Sin embargo, el material de las conferencias no es siempre
el que mejor se recuerda, y este método se puede complementar facilmente como
actividades como: proyeccion de peliculas, videos, representaciones y estudios de casos, que
presenten la nueva informacién en formas masasequibles.

4. (Esacorde alos compromisos y metas de entrenamiento?

Siempre que se elaboren experiencias de aprendizaje, se debe procurar el equilibrio de las tres
dimensiones al mismo tiempo: el conocimiento, las habilidades y el desarrollo del caracter. Si
bien ciertas actividades y experiencias pueden enfocarse en sélo una o dos dimensiones al
mismo tiempo, no se olvide de incluir actividades que integren estas tres dimensiones.

Los capacitadores ayudan a que se logre un verdadero cambio en el caracter y las
actitudes cuando combinan cuidadosamente el aprendizaje sobre Dios con un genuino y directo
aprendizaje de Dios. Esto ocurre cuando los capacitadores reconocen la formaen que la verdad
debe sentirse y obedecerse, como asi también,comprenderse.

e Bob Pierce, el evangelista compasivo y quien fue el fundador de Visién Mundial,
movido por la necesidad de los nifios huérfanos de la guerra de Corea, una vez oré:
“Que mi corazdén sea quebrantado con las cosas que quebrantan el corazén de
Dios”.

Cada actividad de aprendizaje también debe ser consistente con los compromisos que guian
el programa de capacitacion y con las metas propuestas. Una estrategia que infringe
algun principio ensefiado en otra parte del programa, es siempre la opcidn equivocada,
independientemente de su eficacia en el logro de un objetivo de entrenamiento especifico.



L 4
Paso 5

Existe una gran variedad de estrategias de entrenamiento. Ferris sefialé: “La
pobreza de nuestros repertorios individuales, es el testimonio de la efectividad
con la cual permitimos que nuestras propias experiencias limiten nuestra
imaginacidn y nuestra practica”.5*" Para que la capacitacion misionera sea mas
efectiva, la nueva generacion de capacitadores y facilitadores debe desarrollar
métodos de ensefianza mas creativos y diversos que los de sus antecesores.

o Recurraala
creatividad y a la
diversidad.

o Apliquela
capacitacién dulica o
en el campo, o una

Seria conveniente poder bosquejar un proceso facil de seguir, paso por paso, para o
combinacion de

crear experiencias de aprendizaje que ayuden al logro de los objetivos de

entrenamiento. Pero desafortunadamente, la creatividad no se puede reducir ambas.
a una férmula. Tal vez, el estimulo mas util para fomentar la creatividad es ¢
una valoracién de la variedad de opciones de entrenamiento que el
capacitador y el ejecutor del programa tienen a disposicion.
Las estrategias de entrenamiento misionero se pueden clasificar en dos
categorias>:
Disertacion Observacién del campo yreflexién
Didlogo Formacién guiada por el capacitador
Estudio de Casos reflexion
Representacién Tareas de campo guiadas yreflexién
Simulaciones estructuradas Ministerio en el campo yreflexidn
Investigacién y reflexién

Figura 9:5. Categorias de estrategias de capacitaciénmisionera

Tradicionalmente, la capacitacion basada en las actividades 3dulicas dependia de las
disertaciones, respuestas a preguntas, escritura en el pizarrén, demostraciones y utilizacién de
materiales audiovisuales. Los alumnos trabajaban individualmente leyendo el texto, resolviendo
problemas, escribiendo informes, utilizando la bibliotecay otros recursos bibliogréficos, ademas
de ocasionalmente ver peliculas o videos, o escuchar grabaciones. La interaccidn entre
capacitadores y alumnos, y entre los propios alumnos, a menudo ocurria por medio de
discusiones o actividades en grupos pequefios, proyectos de los estudiantes e informes.*®

Las experiencias de aprendizaje para adultos basadas en el aula también pueden incluir
representaciones, estudios de casos, teatralizacién, fichas de trabajo, juegos, simulaciones,
proyectos, evaluaciones escritas breves, presentaciones, trabajo en grupos pequefos, relatos,
entrevistas y sketchs. La lista es casi infinita. El proceso de crear y seleccionar experiencias de
aprendizaje requiere de la aplicacién, tanto del arte como de la evaluacién cuidadosa. El punto
critico para los capacitadores consiste en seleccionar experiencias que “se adecuen” al objetivo
deaprendizaje.
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Para la formacién en la madurez espiritual de los candidatos y luego durante el periodo de
servicio, las estrategias de aprendizaje basadas en el aula podrian ser Utiles para el conocimiento
sobre la santidad, sin necesidad de experimentarla en forma practica. Seria preferible
emplear un método de disciplina y una estrategia de ejemplos con reflexién que tenga lugar
en la vida y el ministerio, en el campo misionero o cerca del centro de capacitacion.

En una estrategia de disciplina, cada candidato es guiado por un creyente maduro. La disciplina
incluird el estudio biblico, la reflexién en oracidn y la discusién de las metas de desarrollo del
caracter, a medida que cada cualidad es modelada por el discipulador. Esta estrategia requiere
de exposicion a la vida entre el discipulador y el candidato. Dos programas que incorporan este
tipo de discipulado para la madurez espiritual son el programa JIFU de la Escuela de
Teologia China de Graduados en Hong Kong y la Facultad Cristiana para Todas las Naciones
(All Nations Christian College) en Ware, Hertfordshire, Reino Unido. Sin duda hay muchos otros

ejemplos en otroscontinentes.”’x

No obstante, la instruccidn basada en el aula constituye un buen complemento para la disciplina.
Materias sobre la vida y el trabajo misionero, biografias de misioneros, la vida de Cristo, y el
ministerio misionero en Hechos, son algunas de las tantas que proveen oportunidades para la
reflexion sobre los principios del vivir cristiano y los modelos histéricos de santidad y poder
espiritual. Sin embargo, para lograr las metas de desarrollo del caracter, las actividades de
aprendizaje y reflexidn se deben centrar enlas cualidades del caracter a desarrollarse.

Para desarrollar habilidades de comunicacidn transcultural, se
podrian emplear tanto las estrategias basadas en el aula
como las del campo misionero. Las estrategias aulicas
pueden incluir estudios de casos, representaciones vy
simulaciones culturales, ademas de disertaciones breves y
debates sobre las habilidades a desarrollarse. Los
capacitadores deben poseer una amplia experiencia
transcultural para poder ilustrar y demostrar eficazmente los
principios y las habilidades que ensefian. Las estrategias
basadas en el campo misionero pueden incluir incursiones en
el aprendizaje del idioma de la comunidad, aventurarse en el
vecindario como “detectives culturales” para observar vy
reflexionar sobre lo visto, observar a los locales que
comunican aspectos culturales e idiosincrasicos de la comunidad en forma efectiva, y practicar
habilidades no verbales como reverencias, gestos y formas de escuchar.

Se podria realizar una sesién informativa de las oportunidades de observacién y ministerio en el
campo misionero, de acuerdo a los principios discutidos en el aula. Viajes misioneros
frecuentes a comunidades urbanas o rurales, como asi también una o mas inmersiones en el
campo misionero, seran de beneficio para varias dreas del disefio curricular, siempre y cuando se
realicen un sesiones informativas adecuadas.
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L 4
Paso 6

Ahora usted estd preparado para realizar sus planes de capacitacion. La
planificacién de actividades de aprendizaje para cada sesién puede
reforzarse utilizando una “hoja de planificacion de clase” (incluida al final de
este capitulo). Si usted recién comienza a ensefiar, esta puede parecer una
disciplina innecesaria. Con el paso del tiempo, sin embargo, verd que usted
mismo desarrolla una mejor destreza en preparar clases que satisfagan las
necesidades de sus alumnos y que cumplan con sus objetivos de
entrenamiento.

o Comience cada
experiencia de
aprendizaje con un
momento de reflexion.
o Ayude alos
aprendices descubrir
informacion nueva,
significados,
habilidades y
cualidades del caracter.
o Ayudealos
aprendices a aplicar lo
Reflexione aprendido a sus vidas.

Un modelo simple de tres fases le ayudard a secuenciar las actividades de
una forma que lleva naturalmente de una fase aotra.>®:

Comience toda experiencia de aprendizaje, ya sea clases, viajes o debates, con unbreve tiempo
de reflexién. Utilice ejercicios y actividades simples que ayuden a los alumnos a pensar en el
tema, recordar lo que ya saben y repasar sus experiencias pasadas que se relacionen con el
tema. Esto se puede realizar empleando alguna de las siguientes actividades:

e Preguntas: ;Escribieron los alumnos sus respuestas a una preguntainicial?
e (itas: ;Pensaron los alumnos sobre el significado de una citainteresante?

e Estadisticas: Pida a los alumnos que escriban por dos minutos sobre sus
repuestas a las estadisticas

e Apuntes de reflexion de una pdgina: Utilice apuntes de una pagina que
contengan preguntas, casos o pasajes biblicos para el debate.

e Ejercicios que clarifiquen los valores: ;Situaron los alumnos los diez valores mas
importantes de su cultura en relacién a los diez valores principales del
reino de Dios?

e Fichas de 10 x 15 cm. para preguntas de reflexidn: ;Escribieron los alumnos en una
ficha de 10 x 15 cm. sus ideas sobre un asunto, tema odilema?

e Ejercicios de Diario Personal: Dé cinco minutos a sus alumnos para que anoten una
leccidon recientemente recibida del Sefior.

Estas y otras actividades pueden ser utilizadas como ejercicios introductorios para el

razonamiento, ayudan a que los aprendices se den cuenta de todo lo que ya saben y
enfocan su concentracién en el tema atratar.
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Descubra

Durante la segunda fase de la experiencia de aprendizaje, los capacitadores ayudan a los
aprendices a que descubran por ellos mismos informacidn, teorfas y significados nuevos,
ademas de guiarlos en el desarrollo de nuevas habilidades y aspectos del caracter. Esta
fase se enfoca en asistir a los alumnos para que obtengan informacién nueva o para que la
organicen en formas distintas y massignificativas.

Se puede emplear una variedad de distintos tipos de actividades para estimular el
aprendizaje individual y grupal. Los métodos de ensefianza abarcan desde la tradicional
disertacidon hasta las discusiones, juegos, simulaciones, foros, paneles, periodos de preguntas y
respuestas, presentaciones multimedia para introducir un tema, viajes al campo misionero,
entrevistas, ejercicios de observacién, mddulos de estudio autodidacta, etc.

Proyecte

En la tercera fase, se asiste a los alumnos para que puedan aplicar a su vida en forma
especifica lo que han adquirido de los tipos generales de aprendizaje. Se les puede pedir que
piensen a futuro, es decir, que proyecten cédmo aplicardn el aprendizaje, qué cambios
necesitaran realizar, qué actividades deberan cambiar o adaptar, y que escriban pautas o formas
de aplicacién personal de principios tedricos.

Actividades de “proyecto” incluyen aquellas que estimulan y gufan a los alumnos para un mutuo

compartir, como por ejemplo: grupos de discusidn, torbellino de ideas, preguntas y
respuestas, discusiones abiertas, elaboracion de planes de accidn, etc.

La meta de la elaboracién de un disefio curricular eficaz abarca mucho mds que el
logro individual de objetivos de entrenamiento. La meta suprema es formar a
individuos como un todo, de toda la iglesia, para llevar todo el evangelio a todo el
mundo. A fin de que esta meta se cumpla de modo eficaz, los candidatos a
misioneros necesitan ayuda para integrar su aprendizaje en una trama cohesionada
de conocimientos y vida basados en las Escrituras. Los capacitadores deben ayudar
a los alumnos a “reconectar” las piezas de sus experiencias de entrenamiento,
sintetizando las partes en untodo.

La meta suprema es
formar a individuos
como un todo, de
toda la iglesia, para
llevar todo el
evangelio a todo el
mundo.

Usted estard deseoso de guiar la capacitacion luego de haber invertido tanta energia en la
planificacidn de la instruccidn. Pronto se dard cuenta de lo importante que es la articulacion
entre la planificacidn y la instruccién. La planificacidn realizada paso por paso, puede hacer que
el proceso de ensefianza-aprendizaje parezca simple y sencillo. Pero en realidad, la buena
ensefianza y el aprendizaje efectivo pueden resultar extremadamente complejos y desordenados.
La complejidad del aprendizaje (dada su naturaleza relacional) y nuestra incapacidad en anticipar
futuras interacciones, inevitablemente causa que atn los mejores disefios de instruccion fracasen,

si se implementan de modoinflexible.
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La enseflanza es una vocacidén activa, y los capacitadores profesionales Ia
enfocan de una forma interactiva y reflexiva. Cuando ensefiamos, constantemente
realizamos una “lectura” de la clase. Tratamos de ver si alguien no comprende
nuestras instrucciones, si alguno estd emocionalmente ausente, o si algun
alumno necesita decir algo que no hayamos anticipado. Hemos aprendido a
esperar sorpresas. Debemos estar dispuestos a modificar o abandonar actividades
y objetivos planeados, para aprovechar oportunidades de aprendizaje imprevistas.
A menudo suspendemos nuestra leccidn para responder y expandir la pregunta de
un alumno. También permitimos que los alumnos compartan alguna experiencia
reciente, para asi introducir de una forma mas relevante el camino para el logro
de nuestras metas de entrenamiento. Hablamos, escuchamos, lloramos, reimos,
oramos, adoramos, y a menudo ninguna de estas cosas figura en nuestros
planes de clases. Este enfoque es lo que Plueddemann®" denomina “tropezar
con propdsito”.

No obstante, el plan es un punto de partida util. Los capacitadores talentosos,
luego de afios de experiencia, pueden entrar al aula sélo con la Biblia y sus vidas
como el libro de texto. Sin embargo, para la mayoria de nosotros, los planes
de clases nos ayudan a centrarnos en lo que es importante, en los principios que

L 2
Paso 7

o Lasclases
planificadas ayudan
al capacitador a
centrarse en lo que
es importante.
o Esté preparado
para realizar cambios
en sus clases en base
a:
o Lo que sienten
sus alumnos.
o Oportunidades
inesperadas.
o Preguntas de los
alumnos.

<

4

se deben aprender en esa sesién y en cémo vamos a enfocar el tema. La planificacién de
clases es una disciplina tremendamente util para que los entrenadores se enfoquen en la
instruccidon y para asegurar que las experiencias de aprendizaje estén de acuerdo con los

objetivos de entrenamiento.

¢Cémo evaluard usted la efectividad de cada experiencia de aprendizaje y cémo
estard seguro de que el aprendizaje es exitoso? La continua evaluacién y adaptacién
continuas pueden mejorar la efectividad de todo plan de capacitacién y de las
experiencias de entrenamiento que lo componen. Considere de antemano cémo
evaluard la efectividad de cada experiencia deaprendizaje:

(Qué resultados especificos perseguira a fin de determinar el éxito?
;Quién serd el responsable de la evaluacién?

(Cuando (y para qué fecha) se realizara la evaluacién?

¢A quién debe informar el observador o evaluador?

<

L 4
Paso 8

o Evalle la eficacia
de lograr los
objetivos de
aprendizaje.

o Planifique de
antemano cémoy
cudndo se realizara
la evaluacioén.

)

Considere este paso final de evaluacién como un medio para descubrir la forma de mejorar.
No caiga en la trampa de pensar que la evaluacién consiste en examinar a los alumnos, como en
una libreta de calificaciones, o una nota que indique aprobado o desaprobado. Lo que usted
pretende descubrir es cdmo ser eficaz en el logro de sus objetivos de entrenamiento. Por
medio del método de prueba y error, usted serd capaz de determinar qué experiencias de
aprendizaje son las mas adecuadas para lograr los objetivos y cudles no producen en los

alumnos los resultadosdeseados.

En el capitulo 10 presentaremos pautas especificas para evaluar sus clases y el programa de

capacitacién.
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Conclusion: Extension de la variedad de roles y
habilidades de los capacitadores

La competencia profesional en la ensefianza es una habilidad que va en aumento para cumplir
eficazmente con una variedad de roles, incluyendo los de consejero, facilitador, director de
instruccién, disefador de curriculo, instructor académico, evaluador y mentor. Gran parte de la
efectividad de la ensefianza consiste en dominar la variedad de enfoques didacticos apropiados
para cada rol®”". Joyce sugiere que la propia “competencia en el entrenamiento se expande de
dos modos: primero, por el incremento en la variedad de estrategias de ensefianza que
tenemos la capacidad de emplear; y segundo, por ser cada vez mas habiles en el uso de esas

estrategias".*"

Lamentablemente, no existe una férmula para unir o relacionar las actividades de aprendizaje
con los objetivos. Lo que puede funcionar para un capacitador en una clase o con un grupo de
estudiantes, puede no ser lo adecuado en otra situacidon. Usted necesita saber cuadles son
los puntos fuertes y débiles de métodos alternativos y de diversos materiales y disefios
curriculares. Esta familiaridad la desarrollard a través de la experiencia y la prdctica. Sdlo
entonces, podra realizar la seleccidn que mejor se adecue a los objetivos propuestos, segun las
caracteristicas y necesidades de losalumnos.
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Ejercicio 9:1
Identificacion y disefio de experiencias de aprendizaje

1. Inventario: Realice una lista de los tipos de experiencias de aprendizaje que se utilizan
actualmente en su centro o programa de capacitacion.

2. Seleccione cuatro experiencias de aprendizaje empleadas con mas frecuenciay evalte la

efectividad de cada una de ellas en términos del propésito, las metas y/u objetivos de su programa.

Experiencia de aprendizaje Efectividad
a.

b.
C.
d

3. Identifique como minimo tres experiencias de aprendizaje adicionales, que podrian desarrollar
las competencias para las cuales elaboré objetivos de aprendizaje en el ejercicio 8:1.

4. A partir de las experiencias de aprendizaje enumeradas en los puntos 2 y 3, identifique cinco
experiencias que prometen producir la menor cantidad de consecuencias negativas y el mayor
numero de resultados positivos, en su contexto cultural. Esté preparado para explicar su lista a un
colega.

®Pao oo
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Capitulo 10
Evaluacion de resultados

Por Robert Ferris

Brynjolfson, R., Lewis, J. (2006). Diseno y evaluacion de la
capacitacion ministerial integral, World Evangelical Alliance,



Es comun que las personas que no son educadores consideren al desarrollo del
programa como una actividad inicial, algo que se debe abordar una sola vez al comenzar un
programa de capacitacidon nuevo. No obstante, todos aquellos involucrados en el
entrenamiento, entienden que el desarrollo del programa es un proceso continuo. A fin de que los
programas de entrenamiento continden siendo vitales, relevantes y efectivos, deben progresar en
su desarrollo.

La evaluacidn es el paso que cierra el circulo del desarrollo del programa. Tal como se ha
explicado en este manual, este desarrollo comienza con la aclaracién de compromisos de
entrenamiento, y luego se emplea un proceso de dos pasos (incluyendo el desarrollo de un perfil
del ministerio) para identificar las metas. El programa de capacitacién se concreta cuando las
metas son convertidas en objetivos especificos y se las implementa por medio de las experiencias
planificadas y estructuradas. Sin embargo, no nos podemos detener aqui. Necesitamos considerar
el efecto de nuestra capacitacién y preguntarnos cémo puede ser mejorada. Esta es la tarea de
evaluacién. Al examinar los resultados del entrenamiento e identificar las implicaciones para una
futura instruccidn, la evaluacién da el cierre al desarrollo del programa. Un repaso disciplinado de
las experiencias y los resultados de entrenamiento, nos puede ayudar en la reconsideracién de
compromisos, metas, objetivos y estrategias del entrenamiento.




Tres Aspectos de la Evaluacion
AN

Toda evaluacidn deberia incluir tres aspectos distintivos del programa de capacitacién:
procesos del entrenamiento, resultados del entrenamiento y administracion de recursos.

Los procesos del entrenamiento incluyen todas las actividades intencionales y las relaciones
por medio de las cuales el programa de capacitacion pretende moldear la comprension, el
caracter y las habilidades del aprendiz. Esto puede incluir seleccion de alumnos, instruccién
durante las clases, entrenamiento en el centro de capacitacién (por ejemplo: supervivencia,
higiene, salud, trabajo en la huerta o jardin, construccién de casas u otros edificios, mecanica),
entrenamiento en el campo misionero (por ejemplo: orientacién comunitaria, evangelismo,
plantacién de iglesias), demostracion o modelacién por parte del capacitador, discipulado o
consejeria, inmersién transcultural, vida en el internado, grupos de adoracién y oracidn,
recreacion, vida comunitaria, consejeria personal, y guia para el ministerio o la carrera. Por
favor, considere estos aspectos como una sugerencia y no como una lista exhaustiva, ya que los
procesos de entrenamiento evaluados en cualquier programa deberian ser aquellos que han
sido empleados en el mismo.

Una vez identificados los procesos de entrenamiento, se deberia examinar a cada uno en
particular a fin de comprobar su consistencia con los compromisos y metas del programa y con
la administracién de los recursos. Esta tarea puede simplificarse utilizando una tabla sencilla (ver
Figura 6.1) en la cual se provee de espacio suficiente para registrar observaciones y conclusiones.

Al utilizar esta tabla, enumere los procesos de entrenamiento en la primer columna, escriba
comentarios sobre la conveniencia de cada factor del proceso en la segunda columna, y en
la tercera, anote las conclusiones yrecomendaciones.

Comentarios sobre la

. : Nivel de satisfacciony
Procesos de Consistencia con los

Pasos recomendados
para Mejorar

Entrenamiento Compromisos, Metasy
Administracion

Seleccidon de alumnos

Instruccién durante
las clases

[Etc.]

Figura 6:1 Tabla Modelo para el Registro de los Resultados del Proceso de Evaluacién




Existen dos tipos de resultados de entrenamiento, cada uno de los cuales requiere un
método de evaluacién diferente. Los resultados propuestos deberian ser evaluados de acuerdo a
las metas y los objetivos de entrenamiento. Si se han establecido las metas del entrenamiento
(como se explicé en el capitulo 3) y si se han definido los objetivos de las clases (segun lo
expuesto en el capitulo 4), entonces éste es un ejercicio sencillo. Sin embargo, al igual que
en el caso de los procesos del programa, una tabla simplificaria la tarea (ver Figura6:2).

Nivel de Evidencia de Nivel de Satisfacciony

(Compromiso, Meta Logro (Ventajas y Pasos recomendados
u Objetivo) Desventajas) para Mejorar

Objetivos determinados
por el nivel derendimiento

El entrenamiento se
relaciona con la iglesia
y esta basado enla
comunidad

[Etc.]

Figura 6:2 Tabla Modelo para el Registro de las Conclusiones de
Evaluacion de Resultados Propuestos

Utilice esta tabla de igual modo que la anterior. Enumere las metas de entrenamiento
(o los objetivos de clase) en la primera columna y luego anote evidencias del logro de las metas
u objetivos en la segunda. Dado que es muy dificil que todas las metas se logren con la misma
efectividad, en la tercera columna se deberian registrar observaciones y recomendaciones
para mejorar el programa de entrenamiento.

Los resultados no propuestos son bastante distintos de los propuestos. Si bien toda actividad
individual o grupal tiene efectos imprevistos, especialmente en una actividad tan compleja como
la de ensefianza-aprendizaje, éstos a menudo son ignorados por evaluadores inexpertos. A
pesar de esto, los resultados no propuestos pueden incrementar favorablemente o mitigar
tragicamente los efectos de un programa que, en términos del sistema, logra todos (o la mayoria)
los objetivosplanteados.

e Se disefid una experiencia de vida en un “barrio bajo” para ensefiar a los aprendices
misioneros, habilidades de supervivencia en situaciones de ministerio urbano. No
obstante, anualmente, el personal de entrenamiento observaba que las semanas vividas
en estos barrios, producian fuertes lazos de amistad entre los candidatos. Esta amistad
persistia a lo largo del programa de entrenamiento y durante sus carreras de misioneros.

Un peligro en la identificacién de objetivos especificos para el entrenamiento es la
tendencia a producir un tipo de “visén tunel”. Al igual que las personas sin visién
periférica, vemos sélo aquello que tenemos delante. Como ellos, también nuestro peligro o
bendicién mds grande, se puede hallar justo fuera de este limitado campo visual. Para resolver




este problema, necesitamos proponernos a ampliar nuestra drea de enfoque. En lugar de
concentrarnos solamente en el logro de las metas, necesitamos preguntarnos: “;Qué otros
efectos positivos o negativos esta produciendo nuestro entrenamiento?”

El solo hecho de hacernos esa pregunta, constituye el primer paso en la evaluacién de los
resultados no propuestos. La pregunta misma es crucial. Sélo en la medida en que
identifiquemos los resultados no propuestos de nuestro entrenamiento, estaremos en
condiciones de corregir nuestros programas, a fin de capitalizar y aumentar los resultados
positivos, o disminuir o eliminar resultadosnegativos.

El procedimiento de evaluacién de resultados no propuestos es igual que el utilizado para
evaluar los procesos del programa. En primer lugar, se debe producir una lista de resultados no
propuestos, tanto positivos como negativos. Esto puede implicar realizar un torbellino de ideas
con el personal del centro, encuestar a los alumnos actuales, entrevistar a las iglesias relacionadas
con el centro y a lideres en misiones. Una vez confeccionada una lista responsable, se deberian
examinar los resultados identificados en relacién con los compromisos del programa y metas
de entrenamiento. (Una tabla similar a la presentada en la Figura 6:1 es muy util, pero en lugar de
incluir en la primer columna los procesos de entrenamiento, haga una lista de los resultados no
propuestos que haya identificado.) Frecuentemente, la identificaciéon de este tipo de
resultados conduce al descubrimiento de ideas importantes para una mejora inmediata del
programa.

Por dltimo, los evaluadores deben considerar la administracion de los recursos del
programa. Como cristianos, no poseemos nada. Todo lo que tenemos nos ha sido
encomendado por Dios. Somos los administradores, los responsables por el modo en que
utilicemos los recursos confiados por Dios a cada uno de nosotros. Una vez mads, debemos
pensar desde una perspectiva amplia. Los recursos incluyen aspectos econdmicos y bienes fisicos
(tierras, edificios y equipamiento), pero también incluye al personal y a los recursos del medio
ambiente. Si nos tomamos unos minutos para reflexionar, podremos elaborar una lista
respetable de individuos, organizaciones y puntos de interés religioso y cultural que se
encuentren en el entorno del centro de capacitacidon, y asi podrdn utilizarse para fortalecer el
entrenamientomisionero.

o .‘l Procedimientos de Evaluacion

Todo procedimiento que nos capacite para reflexionar con suficientes conocimientos sobre el
entrenamiento, en términos de nuestros compromisos, metas de entrenamiento y administracion
de recursos, puede ser considerado como una “evaluacién del programa”. Si bien el tiempo y la
energia invertidos en la evaluacion pueden variar, es util tener en cuenta la variedad de
estrategias que los evaluadores del programa tienen a su disposicidn, ya sea que éstos formen
parte del personal del centro o que constituyan un equipo o una personaexterna.




Los examenes del conocimiento o las habilidades
de los aprendices son la forma mas frecuente para
evaluar la efectividad y el logro de las metas y objetivos
de entrenamiento. Siempre que se utilicen estas
pruebas, los evaluadores deberian asegurarse de que
la informacién o las habilidades evaluadas son
consistentes con los objetivos de aprendizaje
establecidos. Sin embargo, también es importante
que los capacitadores y evaluadores reconozcan que
los exdmenes tomados en el centro de capacitacién
proporcionan sélo una medida indirecta e intermedia
de la disposicién del aprendiz para el ministerio. La meta final de la informacién impartida y el
entrenamiento de habilidades, es la formacién del caracter cristiano y una creciente efectividad
en el ministerio que continude toda lavida.

Las exposiciones como las carpetas del capacitador o de
los alumnos, o productos que demuestren las habilidades de
los aprendices, otorgan un segundo tipo de evidencia de la
efectividad del programa. Un jardin puede proveer
evidencia convincente del dominio de principios de cultivo.
| Una vestimenta confeccionada por un alumno puede ser

muestra de la efectiva preparacién en ministerios que

preparan para vivir con los recursos propios. Una grabacién
de un sermdn dado por un alumno, o de un estudio biblico, puede documentar efectivamente
el dominio de las habilidades de ensefianza y predicacidon. Del mismo modo, una declaracidon
doctrinal evidencia la comprension, por parte del alumno, de las verdades biblicas basicas.
Cuando se examinan varias exposiciones similares, producidas por diferentes aprendices, los
evaluadores tienen la posibilidad de observar la efectividad del programa de capacitacidn.

Métodos de preguntas directas incluyen entrevistas y cuestionarios. Generalmente se prefieren
las entrevistas, excepto en los casos en que las personas a ser entrevistadas estan muy esparcidas
geograficamente o cuando es mucha la cantidad de alumnos. A menudo, los métodos de
preguntas directas son las formas mas utiles de obtener informacidn sobre los individuos y sus
opiniones. Las preguntas directas pueden ser empleadas para reunir informes personales,
informes de pares (es decir, de uno o mds amigos), informes de capacitadores o supervisores,
como asi también del equipo de ministerio o de la congregacién (es decir, juicios colectivos en
contextos del ministerio). Dado que no es posible evaluar o exponer las cualidades del
caracter, las preguntas directas es casi el Unico =
medio para comprobar el logro de las metas de
desarrollo. Informes producidos por los equipos del
ministerio o de la congregacién, también
representan un indicador util del desarrollo de las
habilidades para el ministerio. A veces hemos sentido
que nos hubiésemos informado mejor sobre un
programa de capacitacidn si hubiésemos entrevistado
a cuatro alumnos en sus contextos de ministerio, que
estando cuatro dias en el centro decapacitacion.




Por dltimo, algunos aspectos del programa sdlo se pueden evaluar por la observacion directa.
Particularmente en los casos en que se evalian los procesos del programa y la administracion de
los recursos, los evaluadores necesitarian observar los procedimientos del entrenamiento, las
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relaciones interpersonales, los informes institucionales,”“ instalaciones (es decir, edificios y

equipamiento), ademas de los recursos del medio ambiente.

Dos Tipos de Evaluacién

Hay dos maneras en las que podemos evaluar el entrenamiento: en forma continua y en forma
periddica. La evaluacidn continua provee un raudal de informacién, a menudo imprecisa y
frecuentemente informal, sobre la efectividad del ministerio. La evaluacidén periddica, por otra
parte, nos proporciona una evaluacién mdas amplia y mas sistematica de la efectividad del
programa de capacitacion. En la mayoria de los casos, tal vez no sea de mucha utilidad programar
una evaluacién periddica con mas frecuencia que una vez cada cinco o siete afios. Sin embargo, si
su programa tiene ya siete afios y no se ha realizado ninguna evaluacién periddica, creemos que la
aplicacion de la misma seria una disciplina de mucho valor. Este capitulo le provee una guia
para conducir evaluaciones continuas y periddicas de la capacitacidnmisionera.

Evaluaciones Continuas

La evaluacién puede y tal vez deberia tener lugar en cualquier momento durante un programa
de entrenamiento. No obstante, por lo general evaluamos el entrenamiento diariamente, al
concluir una unidad y al finalizar cada ciclo del programa. Por supuesto que el grado de formalidad
de estas evaluaciones puede diferir, pero los medio empleados son similares y los criterios
aplicados son losmismos.

Diariamente, al concluir cada sesién de entrenamiento, un capacitador sabio se preguntara:
““;Cémo nos fue hoy?” Este es el momento para tomar nota de las partes de la clase que fueron
particularmente efectivas o inefectivas, incluyendo especialmente experiencias positivas o
discusiones que generaron nuevas ideas, problemas enfrentados por los alumnos, ilustraciones
que no ilustraron, demostraciones o explicaciones que debieron ser mas claras, etc. La
evaluacién diaria, por lo general, depende de la valoracidn subjetiva que el capacitador realiza de
la experiencia de entrenamiento, a la luz de los compromisos que guian los objetivos y
actividades planificados para el dia.

Los capacitadores que se tomen el tiempo para realizar estas notas, se daran cuenta de que las
mismas seran de una ayuda incalculable en el futuro.

La evaluacion al concluir cada unidad del entrenamiento (clases, periodo de internado o
cursos) es a menudo mas formal. Generalmente se recibe alguna medida (por ejemplo: una nota,
nivel de fluidez, etc.) como parte de la finalizacién de la unidad. Si bien tendemos a considerar
estas medidas como la evaluacidn de los alumnos, también es util considerarlas como una
indicacion de la efectividad del programa. Suponiendo que los requisitos de ingreso son los
apropiados, la capacitacion efectiva deberia resultar en un alto nivel de rendimiento de los




alumnos. Cuando los alumnos fracasan en el aprendizaje, es prudente concluir que el capacitador
también ha fracasado. Ademads, es Util complementar los informes del logro del aprendiz con
la evaluacién que el entrenador realiza de cada unidad, respecto de los compromisos de
entrenamiento y los objetivos de launidad.

También es de utilidad solicitar a los alumnos que evallen cada unidad del programa a medida
que sean completadas. Recomendamos el uso de una ficha de evaluacién en la cual figuren los
compromisos de entrenamiento y donde los alumnos deban clasificar (de mayor a menor, en una
escala de cinco puntos), cuan efectivamente cada compromiso se ha demostrado en esta unidad.
En una segunda seccién de esta ficha, se enumeran los objetivos de la unidad y los alumnos
deben estimar en qué medida se logré cada objetivo. Una tercera seccidn puede consistir en la
enumeracion de actividades o temas especificos incluidos en la unidad, solicitando una evaluacién
de la efectividad de los mismos en cuanto al logro de los objetivos de dicha unidad. Descubrimos
ademads que es util incluir una cuarta seccidn, en la cual se invita a los alumnos a realizar
comentarios o sugerencias adicionales. A menudo los alumnos no tienen nada que agregar,
pero otras veces esta seccidn proporcionard una retroalimentacién alentadora y productiva. 63

Por lo general, las evaluaciones de los estudiantes confirmar la valoracion subjetiva del
capacitador, pero en ciertas ocasiones, ellos identificaran dreas débiles ignoradas por el maestro.
Los capacitadores que no estan acostumbrados a este tipo de evaluaciones realizadas por los
alumnos, pueden sentirse un tanto inquietos. Sin embargo, al someternos a la evaluacién de
nuestros alumnos demostramos humildad y disposicion a aprender de ellos. Ademas de los
conocimientos ganados para fortalecer nuestros programas de capacitacién, estas evaluaciones
constituyen un ejemplo positivo muy fuerte para los propios alumnos.

Al finalizar cada ciclo del programa, cominmente una vez al afio, es muy provechoso para el
personal del centro, realizar una revisién del ciclo completo, evaluando la fidelidad del personal a
los compromisos de entrenamiento y el logro de las metas propuestas. La finalizacién de un
ciclo, proporciona una ocasion particular propicia para una revision global del programa. El
reflexionar sobre el estado de preparacién para el ministerio de los recién graduados, le da una
oportunidad al personal de entrenamiento para evaluar los resultados de la capacitacion en
formas bien especificas. Al discutir la efectividad de cada unidad del programa y la articulacién de
las mismas, surgen nuevas formas de cémo mejorar cada unidad o cdmo refinar el programa como
untodo.

Todo programa de capacitacion saludable cuenta con un plan sistematico de evaluacién
continua. Este es el Gnico medio con el que cuenta el personal para asegurarse de que se
identifique y se trabaje en las dreas débiles, como asi también de que se realicen continuas
mejoras en el programa. Los métodos pueden variar, pero la evaluacidn continua siempre se
orienta hacia tres consideraciones: (1) fidelidad a los compromisos del programa, (2) logro de los
objetivos del programa y (3) administracién de los recursos. La evaluacién continua es el camino
mas seguro y mas corto hacia una mejora del programa.

Evaluacion Periddica

Ocasionalmente es util dar un paso al costado y observar nuestros programas de
entrenamiento de una forma holistica bajo una nueva perspectiva, para intentar verlos como




otros lo ven. La evaluacién formal del programa es una ciencia. A pesar de que existen varios
enfoques, el que mejor se adecua a los compromisos y valores de los capacitadores para el
ministerio ha sido denominado “evaluacion sensible”. ©4 Este enfoque es sensible en la medida
en que la evaluacidn tenga en cuenta las repuestas de varios grupos de personas relacionadas
con el programa decapacitacion.

La evaluacidon sensible procede de una serie de suposiciones que los capacitadores para el
ministerio pueden aceptar. Su visidn de la realidad es holistica, su postura es participativa, su
meta es la mejora del programa, su interés es aprender de las respuestas y evaluaciones, y sus
supuestos son sensibles a los valores educativos y morales (Guba y Lincoln 1983, p. 313-323).

Definicién de Términos

Antes de proceder a una descripcién de este enfoque de evaluacién periddica, debemos definir
tres términos y distinguir cinco grupos. Si bien la evaluacidon periddica no necesita ser compleja,
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seria util aclarar desde el comienzo la utilizacion de estos términos.65

El “mérito” es la presencia de valores ampliamente aprobados entre los educadores de un
determinado tipo, en este caso, los capacitadores de misioneros. Cuando se hayan
codificado los valores compartidos, como en listas de niveles de acreditacién, la evaluacién del
“mérito” es bastante simple. Los capacitadores de misioneros raramente se dispusieron a
reflexionar en forma conjunta sobre los valores y compromisos que guian sus programas de

entrenamiento.66 YAnte la ausencia de una declaraciéon de valores fundada de forma mas

amplia, se pueden utilizar los propios compromisos del programa de capacitacion, aclarados y
reconocidos a través del proceso descrito en el capitulo 1 de este manual.

La “valorizacién” consiste en la presencia de valores especificos a un programa y su contexto.
Los mismos son los factores que hacen que un programa de capacitacion misionera sea bien
determinado. La “valorizacién” incluye, pero va mas alld de, las metas establecidas en un
programa de entrenamiento. Es una funcidn de las necesidades y expectativas de los que
conforman el programa, es decir, iglesias, instituciones teoldgicas, agencias misioneras e
individuos a los cuales se sirve. La “valorizacion” también tiene que ver con la adecuacién del
programa a los contextos culturales de donde provienen los candidatos y hacia los cuales seran
enviados.

La “integridad” se relaciona con la forma en que se lleva a cabo la evaluacién periddica.
Consiste en la adecuacidon de los procedimientos empleados y en la seriedad con la cual se
implementa la evaluacion.

Ademads de estos términos es necesario identificar cinco grupos que son importantes en el
proceso de evaluacidn periddica.

El personal del centro de capacitacién misionera es la comunidad de capacitadores que lo
conforman. En algunos casos se conoce al personal como el “cuerpo docente” del centro.
Generalmente, se considera parte del personal tanto a los capacitadores de tiempo completo,
como a los de tiempo parcial. En la mayoria de las ocasiones no es conveniente considerar como
parte del personal a los capacitadores que no estén viviendo en el centro, quienes participan




ocasionalmente de los programas de entrenamiento.

El administrador o director del centro es el responsable de dirigir las actividades y tareas diarias.
Si bien su rol puede ser como el “primero entre los iguales”, los integrantes del personal
del centro son responsables ante él oella.

La comisién directiva estd conformada por un grupo pequefio de creyentes maduros, quienes
estan fuera del centro pero comprometidos con su misidn, ante quienes el director del
centro es responsable. Si el centro de capacitacidn pertenece a
una iglesia, denominacidn, asociacién o agencia misionera, la comision puede ser un comité
encargado de la supervision del mismo. Aun cuando esté organizado como un ministerio
independiente, generalmente se admite que el director necesita un grupo definido a quienes
se puede dirigir para buscar consejo y apoyo. Si el centro de capacitaciéon es un ministerio
independiente, la comisidn directiva puede ser un cuerpo constituido legalmente. En estos
casos, la comisidn puede poseer el titulo de toda propiedad que pertenezca al centro y ser
responsable del nombramiento del director y del personal. No es aconsejable, en la mayoria de
los casos, que familiares del director o integrantes del personal del centro formen parte de la
comisidndirectiva.

El equipo de evaluacién consiste en dos o tres personas, una de las cuales también forma parte
del personal del centro, quienes tienen a su cargo la conduccién de la evaluacién periddica. Por lo
menos uno de los miembros de este equipo debe estar familiarizado con los procedimientos de
la investigacion social. A fin de evitar conflictos surgidos de algun tipo de interés, no se deberia
designar al director como integrante de este equipo.

El comité guiador de la evaluacién es un grupo representativo de los “interesados” en el
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centro de capacitacion. 67" Es conveniente que este comité no tenga mas miembros de los que
sean necesarios. Por regla general, es suficiente con un representante de cada grupo de
interesados elegido cuidadosamente. El personal del centro también es un grupo de
interesados y debe ser representado en el comité guiador de la evaluacién.

El Procedimiento de Evaluacion

Una evaluacion periddica del programa del centro de capacitacidon se puede implementar
como un proceso de diez pasos.

1. La decisién de realizar una evaluacién periddica debe ser tomada por la comisién directiva
del centro. Podria ser conveniente, sin embargo, que el director recomiende la necesidad de una
evaluacién periddica. Cuando la comisién autorice la evaluacién de los programas del centro,
también deberia designar al equipo de evaluacién.

2. La primera tarea del equipo de evaluacién consiste en identificar a los grupos de
interesados en el programa del centro de capacitacion. La comisién directiva, el director y el
personal deben ser consultados con respecto a la lista de los grupos interesados, dado que si se
ignora a algun grupo importante, la credibilidad de la evaluacién se verd afectada. Al mismo

10




tiempo, es aconsejable encontrar un individuo, como asi también a un suplente, quien pueda
representar los intereses de cada uno de estos grupos. (El suplente sera requerido sélo en caso
de que el individuo designado no pueda participar.) Cuando se retna a los representantes de los
grupos interesados, ellos conformardn el comité guiador de la evaluacidn.

3. El equipo de evaluacién deberia convocar a una reunién del comité guiador de Ia
evaluacién. El programa de esta reunidn consiste en identificar los factores relevantes a la
“valorizacion” del programa de capacitacion. Luego de que se repasen las metas de
entrenamiento propuestas, cada miembro del comité deberia considerar lo siguiente: (a) el
propdsito del centro de capacitacion; (b) cuestiones o asuntos relacionados con el disefio, la
operacién o el impacto de los programas de entrenamiento; y (c) las fuentes de evidencia
identificadas en relacién con la efectividad del centro en satisfacer las necesidades vy
expectativas de los representantes de los grupos de interesados. Con varias perspectivas sobre la
mesa, ahora el trabajo del comité guiador de la evaluacién es el de negociar cualquier diferencia
que exista, a fin de producir una declaracién coherente de los factores pertinentes a la
valorizacion del programa. Esto es esencial para la continuidad del trabajo del equipo de
evaluacion.

4. El equipo de evaluacién debe seguidamente desarrollar una estrategia para evaluar los
objetivos propuestos del programa, su “mérito” y su “valorizacién”. Se deberia garantizar al
equipo de evaluacién pleno acceso a los informes conservados en el centro. Serdn de vital
importancia para la evaluacion los datos reunidos en las entrevistas o encuestas al
personal, administradores, alumnos y grupos interesados elegidos. También se debe prestar
especial atencidn a las fuentes de evidencia identificadas por los miembros del comité guiador de
la evaluacidn en su primera reunidén.

5. Se deberia convocar al comité guiador de la evaluacién a una segunda reunidn, a fin de
revisar la estrategia de evaluacién desarrollada por el equipo de evaluacién. Seguidamente a
la presentacion de la estrategia propuesta, la discusidon deberia enfocarse en la adecuacién de la
misma y en las correcciones que deban realizarse. Al cierre de la reunion, el comité guiador de
la evaluacién deberia asegurar al equipo de evaluacién que la estrategia corregida es una forma
aceptable de enfocar la evaluacién del programa de capacitacidon. Si esto resulta imposible de
realizar, se deben repetir los pasos 4y 5.

6. El equipo de evaluacion deberia continuar con la evaluacién de acuerdo con la
estrategia aprobada por el comité guiador de la evaluacién. Se deberian analizar los
resultados y preparar un informe referido al logro de los objetivos propuestos por el centro, y
a la “valorizacion” y el “mérito” del programa de capacitacién. El equipo de evaluacion
también deberia identificar todo ajuste a realizar en el personal, instalaciones, o disefio del
programa, segun lo indiquen las conclusiones a las que se arribaron.

7. Se deberia convocar al comité guiador de la evaluacién a una tercera reunién para
analizar el informe volcado por el equipo de evaluacién. Este equipo deberia presentar su
informe seccidon por seccién, dando lugar a que los miembros del comité guiador puedan
cuestionar los resultados, interpretaciones o recomendaciones presentados. El equipo de
evaluacién y el comité guiador deben considerar en forma conjunta las objeciones realizadas
por cualquier miembro de este segundo grupo. Si existen nuevas perspectivas que permitan
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una reinterpretacion de la evidencia obtenida, y si todos los miembros del comité guiador de
la evaluacién las aceptan, se puede corregir el informe en esta reunién. Si algin miembro
objeta la forma en la que se obtuvo o interpretd la evidencia, o las fuentes de las cuales se la
obtuvo, el equipo de evaluacién debe defender su procedimiento en forma satisfactoria para el
comité guiador, o debe reunir otras evidencias que respondan a las inquietudes expresadas.
Cuando el comité esté de acuerdo que el informe presentado por el equipo de evaluacidn refleja
adecuadamente el “mérito” y la “valorizacién” del programa de capacitacion, la tarea del comité
guiador de la evaluacién se da por concluida.

8. El equipo de evaluacién deberia revisar su informe, de acuerdo a lo aprobado por el comité
guiador, juntamente con el director y el personal del centro. A diferencia del comité, el director
y el personal no tienen la prerrogativa para solicitar que se corrija el informe de evaluacién, a
pesar de que se observe que se ha omitido algin tipo de informacidn. Esta revision se
concede como una gentiliza, ya que el director y el personal seran los responsables de
implementar toda recomendacién realizada por la comisién directiva e incluida en el informe.

9. El equipo de evaluacién deberia esbozar una declaracién sobre la “integridad” del
proyecto de evaluacién, describiendo los procesos y estrategias empleados, y sefialando
especificamente y justificando toda desviacién del enfoque bosquejado aqui.

10. El equipo de evaluacién deberia presentar su informe completo a la comisién
directiva, haciendo referencia al “mérito” y la “valoraciéon” del programa de capacitacidony ala
integridad del proyecto de evaluacién. Una vez que este informe sea aprobado por la comision
directiva, el trabajo del equipo de evaluacién se da por concluido. La comisién directiva es
entonces responsable de determinar cudles de las recomendaciones incluidas en el informe
deberian implementarse y de proveer lo necesario para ello.
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A pesar de que este proceso puede parecer complejo, en la practica es facil de
implementar. Los problemas mds dificiles surgen cuando varios grupos de interesados tienen
una comprensién muy distinta del propdsito del centro. A pesar de la complejidad de negociar
estas diferencias, el centro no puede progresar en medio de tal divisidn. En estos casos, el logro de
un comun acuerdo en lo relacionado a la misién del centrode capacitacion seria el producto mds
importante de la evaluacién. Cuando existan diferencias, es crucial para el trabajo del equipo de
evaluacidén, que los integrantes eviten la parcialidad; ellos pueden ayudar a la negociacidn,
pero deben permanecer imparciales. Los interesados mismos deben resolver toda diferencia;
luego, el equipo de evaluacidon puede proceder sobre la base de los acuerdos yanegociados.

Mucho dependera de designar a las personas correctas para que conformen el equipo
de evaluacién y de proveerles el tiempo y los recursos necesarios para realizar su trabajo. No es
dable esperar que los miembros de este equipo cumplan con sus responsabilidades, si al
mismo tiempo deben ocuparse de todas sus tareas habituales. El presupuesto necesario para
financiar el proyecto de evaluacién dependerd de la distribucidon geografica de los miembros
del comité guiador y de las estrategias de evaluacidn empleadas. Si se pueden reducir a un
minimo los gastos de vidtico del comité, y si el equipo de evaluacién puede recaudar sus
datos sin necesidad de viajar largas distancias (por ejemplo, realizando un muestreo de la opinién
de los alumnos por medio de encuesta por correo electrénico o postal, en lugar de entrevistas
personales), la evaluacién periddica no tiene que ser costosa. Es irreal, sin embargo, asumir que
la evaluacion no implica costo alguno.

El costo de la evaluacidon debe ser estimado en relacidon con los beneficios que otorga.
La evaluacién periddica es la forma mas efectiva de asegurar que el centro de capacitacién esté
cumpliendo su misién, como asi también de que esté brindando un buen servicio a sus varios
interesados. Es ademas, el modo mas efectivo de identificar las dreas en las cuales el programa
puede y deberfa ser mejorado. En otras palabras, nos provee informacién esencial para el
desarrollo continuo del programa de capacitaciéon misionera. Nunca nos hemos encontrado con
una comision directiva que se lamenté por el tiempo y los recursos invertidos en la
evaluacién periddica, pero si conocemos a varios que han realizado cambios importantes en sus
programas basandose en la informacién obtenida por medio de esta evaluacién, empleando
el proceso descrito en este manual.

o Conclusion

Cuando no se evalia el entrenamiento, los directores y personal de los centros de
capacitacién no poseen una base actualizada sobre la cual mejorar sus programas. Sin embargo,
una evaluacién del programa “cierra el circulo” de su desarrollo. En este capitulo se han
descrito los procesos tanto para la evaluacién continua, como para la periddica. En ambas
formas, se comparan las metas y los métodos de entrenamiento con los compromisos
asumidos. La evaluacién periddica amplia el ambito de investigacién y andlisis para asegurar que
los interesados en el centro estén recibiendo un buen servicio. Los resultados de la evaluacién del
programa otorgan una perspectiva para reevaluar los compromisos y las metas del mismo. De esta
manera, el “circulo” del desarrollo del programa se cierra, y se abre un camino para una
mejora continua y significativa de la capacitaciénmisionera.
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'62 Los informes institucionales gue se pueden examinar pueden incluir algunos o todos los siguientes: actas y
documentos oficiales, reglamentos, informes del personal, informes de admisién de alumnos, informes de la
evolucion de alumnos, informes de los alumnos, registros y balances financieros, planes de ingresos y desarrollo, y
planes de desarrollo y mantenimiento de la propiedad.

" 63 En el apéndice H se incluye una ficha de evaluacién modelo, la cual ilustra este procedimiento
" 64 Este término fue acufiado por Stake (1983). También se lo identifica como “evaluacién naturalista”, por su
atencidn a las interacciones en contextos naturales (Guba y Lincoln 1983). Consultar el apéndice | para obtener un
panorama mas amplio de la evaluacidon del programa educativo.

V65 Los conceptos y términos descriptos han sido tomados de las fuentes citadas en el parrafo anterior, con una
sola excepcidn. La “integridad” es un factor reconocido por un grupo de educadores designado para desarrollar un
esquema para la acreditacidn de la Educacidn Teoldgica por Extensidn en Asia (Ferris y otros 1986). Ferris (1989)
provee una descripcién completa de ese proyecto.

¥ 66 Este tipo de proyecto se estd llevando a cabo en India (Swamidoss 1994).

"'67 En el capitulo 2 se introdujo el concepto de los ”interesados”. Los lectores que no estan familiarizados con el
uso especifico de este término en nuestro contexto, podrian repasar esa seccién antes de continuar.
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