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Cofacilitador (Cofacilitation)

Primary Disciplinary Field(s): Dinámica de Grupos, Gestión Empresarial, Pedagogía, Psicología

Organizacional.

1. Definición y Alcance Conceptual

El concepto de cofacilitador designa a un individuo que, junto con uno o más colegas, asume la

responsabilidad de guiar, dirigir y gestionar el proceso de aprendizaje, deliberación o toma de

decisiones de un grupo, asegurando que se alcancen los objetivos establecidos de manera

eficiente y equitativa. A diferencia de la facilitación unipersonal, la cofacilitación implica una

asociación estratégica donde dos o más expertos colaboran activamente en la moderación, el

diseño de actividades y la intervención grupal, compartiendo tanto la autoridad como la carga

cognitiva y emocional inherente a la gestión de dinámicas complejas. Este modelo se elige

típicamente cuando la complejidad del grupo, la sensibilidad del tema o la magnitud de la

audiencia exceden la capacidad óptima de un solo profesional.

Esta práctica se fundamenta en el principio de la sinergia profesional, buscando maximizar la

efectividad de la sesión a través de la complementariedad de habilidades, estilos y perspectivas.

Un cofacilitador no es simplemente un asistente o un apoyo logístico, sino un socio activo que

mantiene una visión compartida del resultado deseado, pero que puede aportar métodos

alternativos o enfoques de gestión de conflictos que el facilitador principal podría pasar por alto. La

cofacilitación es, en esencia, una herramienta metodológica diseñada para manejar grupos

grandes o sesiones particularmente sensibles, donde la presencia de múltiples guías expertos

puede garantizar una cobertura más amplia de las necesidades del grupo y una mayor resiliencia

ante imprevistos o desviaciones del plan original.

La delimitación del alcance conceptual de la cofacilitación es crucial, ya que implica una división

consciente y acordada de las tareas antes, durante y después del evento. Esta división puede ser

temática (uno maneja la logística y el otro el contenido), temporal (se turnan en la dirección de la

sesión) o funcional (uno observa la dinámica grupal mientras el otro interviene directamente). La

clave reside en la coordinación impecable y la comunicación constante entre los cofacilitadores,

lo que permite una transición fluida entre roles, garantiza la coherencia del mensaje transmitido y

evita la confusión o la duplicación de esfuerzos frente a los participantes, manteniendo siempre el

foco en el progreso del grupo.

2. Orígenes Históricos y Contexto Evolutivo

Aunque el término específico "cofacilitador" ganó prominencia en los círculos de desarrollo

organizacional y terapia grupal a finales del siglo XX, la práctica de la guía compartida tiene raíces
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profundas en la historia de la pedagogía y la psicoterapia. Las primeras formas de facilitación

grupal estructurada, especialmente en el contexto de los Grupos T (Training Groups)

desarrollados por Kurt Lewin y sus colegas en el National Training Laboratories (NTL) en la

década de 1940, a menudo empleaban equipos de facilitadores para manejar la intensidad

emocional y la complejidad de las interacciones emergentes. Esta necesidad inicial de apoyo

mutuo en entornos de alto estrés y de autoexploración profunda sentó las bases para el modelo

formal de cofacilitación.

La evolución del concepto estuvo fuertemente influenciada por el auge de la terapia familiar

sistémica y la consejería de grupos, donde la presencia de coterapeutas se convirtió en una

práctica estándar para ofrecer perspectivas triangulares, contrarrestar posibles sesgos

individuales y modelar dinámicas interpersonales saludables. En el ámbito corporativo, la

transición de la gestión jerárquica a los modelos de aprendizaje organizacional y la formación de

equipos autodirigidos impulsó la demanda de facilitadores que pudieran capacitar grandes

cohortes de empleados o liderar complejos procesos de cambio cultural, haciendo necesaria la

colaboración para mantener la calidad, la consistencia metodológica y la coherencia del mensaje a

gran escala.

Hoy en día, la cofacilitación es un estándar en muchos campos, desde la mediación de conflictos

internacionales hasta la educación superior basada en proyectos. Su desarrollo se ha

profesionalizado, con énfasis en la formación específica sobre cómo gestionar la relación de

cofacilitación en sí misma. La literatura académica moderna subraya que el éxito de esta

metodología no depende solo de las habilidades individuales de los participantes, sino de la

calidad de su alianza de trabajo, lo que refleja una maduración en la comprensión de la dinámica

grupal y la necesidad de modelos de liderazgo distribuido que puedan adaptarse a la creciente

complejidad de los desafíos sociales y organizacionales.

3. Tipologías y Modelos de Cofacilitación

La implementación de la cofacilitación puede variar significativamente dependiendo del contexto,

los objetivos y la experiencia de los profesionales involucrados, dando lugar a diversas tipologías

operacionales. Una de las distinciones más comunes es entre el modelo de Cofacilitación

Complementaria y el modelo de Cofacilitación de Espejo. En el modelo complementario, cada

facilitador asume roles claramente definidos y distintos, utilizando sus fortalezas específicas para

cubrir diferentes aspectos de la sesión: por ejemplo, uno podría ser el experto en el contenido

técnico o teórico, y el otro el experto en procesos grupales y manejo de la energía, asegurando

que se cubran simultáneamente las dimensiones técnica y relacional del trabajo.

El modelo de Espejo, por otro lado, implica que ambos cofacilitadores poseen competencias

similares y se turnan en el liderazgo de la sesión, actuando el uno como observador activo y el
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otro como interventor principal. Este enfoque es particularmente útil para el modelado de

comportamiento y la retroalimentación inmediata, ya que el observador puede notar sutilezas en

la dinámica grupal, el lenguaje corporal de los participantes o focos de distracción que el

interventor, centrado en la tarea, podría pasar por alto. La capacidad de alternar roles permite que

ambos mantengan un alto nivel de energía y eviten el agotamiento durante sesiones prolongadas,

además de ofrecer al grupo dos ejemplos de liderazgo activo.

Una tercera tipología relevante es la Cofacilitación Didáctica o Mentorizada, utilizada

frecuentemente en la capacitación y el desarrollo de nuevos facilitadores. En este escenario, un

facilitador senior (el mentor) trabaja con un facilitador junior (el aprendiz), donde el objetivo no es

solo lograr los resultados de la sesión para el grupo, sino también transferir conocimiento y

habilidades al aprendiz mediante la práctica supervisada. Esta estructura requiere una

comunicación transparente sobre los objetivos de desarrollo y un acuerdo claro sobre cuándo y

cómo el mentor intervendrá para ofrecer corrección, apoyo o demostración de técnicas

avanzadas. Independientemente del modelo, la eficacia final siempre depende de la planificación

conjunta, el respeto mutuo y el compromiso con la mejora continua de la sinergia profesional.

4. Roles, Responsabilidades y Dinámica Interpersonal

La distribución efectiva de roles es el pilar de una cofacilitación exitosa, trascendiendo la simple

división del tiempo de habla. Las responsabilidades de un cofacilitador se extienden a la

preparación previa, la ejecución en tiempo real y la evaluación posterior. En la fase de

preparación, los cofacilitadores deben acordar meticulosamente el diseño de la sesión, los

objetivos de aprendizaje, las estrategias de manejo del tiempo y, crucialmente, las señales no

verbales y las frases clave que utilizarán para comunicarse durante la sesión sin interrumpir el

flujo grupal. Esta coreografía implícita es vital para mantener una imagen de unidad,

profesionalismo y control ante los participantes.

Durante la ejecución, las responsabilidades se dividen estratégicamente en roles primarios

(enfocados en la tarea) y secundarios (enfocados en el proceso). El facilitador primario se centra

en la entrega del contenido, la dirección de las actividades o la gestión de la agenda, mientras que

el cofacilitador secundario asume funciones de observación sistémica, monitoreo del ambiente

emocional, gestión de la logística (materiales, tecnología) o intervención lateral en caso de

interrupciones, resistencia o conflictos sutiles. Por ejemplo, si un participante domina

excesivamente la conversación, el cofacilitador secundario puede intervenir sutilmente para

reorientar el foco o invitar a otros a participar, liberando al primario para mantener el hilo temático

sin desviaciones.

La dinámica interpersonal entre los cofacilitadores es, quizás, el factor más crítico para el éxito o

el fracaso de la metodología. La relación debe basarse en la confianza mutua inquebrantable, el
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respeto profesional y la capacidad de ofrecer y recibir retroalimentación constructiva de manera

inmediata y privada. Si la audiencia percibe desacuerdo, tensión no resuelta o una lucha por el

control entre los facilitadores, la credibilidad de ambos y la seguridad psicológica del grupo se ven

gravemente comprometidas. Por lo tanto, el trabajo previo incluye la exploración y resolución de

posibles diferencias de estilo o enfoque, asegurando que cualquier conflicto se maneje fuera de la

vista del grupo, proyectando siempre un frente unido y coherente que inspire confianza y

estabilidad.

5. Ventajas Estratégicas y Beneficios Metodológicos

La cofacilitación ofrece múltiples ventajas que superan la capacidad de un solo facilitador,

especialmente en entornos de alta complejidad o gran escala. Una de las principales ventajas es

la mayor capacidad de atención y procesamiento de información. Mientras un facilitador está

enfocado en la tarea inmediata (explicar un concepto o dirigir un debate), el cofacilitador puede

dedicarse a observar la dinámica no verbal, identificar focos de resistencia o confusión, y evaluar

el nivel de compromiso y comprensión de los participantes. Esta doble perspectiva permite

intervenciones más precisas y oportunas, ajustando el proceso en tiempo real a las necesidades

emergentes del grupo y optimizando la experiencia de aprendizaje.

Otro beneficio significativo es el mejor manejo de la diversidad grupal y la gestión eficiente del

conflicto. Cuando un grupo es altamente heterogéneo en términos culturales, profesionales o de

opinión, o si presenta tensiones internas históricas, dos facilitadores pueden modelar

comportamientos de colaboración y respeto, e incluso dividir el grupo estratégicamente para

atender diferentes subgrupos o puntos de vista simultáneamente. Además, la presencia de dos

estilos de liderazgo puede resonar con una gama más amplia de participantes, permitiendo que el

grupo se sienta más comprendido e incluido. En situaciones de conflicto intenso, la capacidad de

uno de los facilitadores para desescalar la tensión emocional mientras el otro mantiene la

estructura de la sesión y el foco en los objetivos es una herramienta invaluable para la

productividad.

Desde una perspectiva de resiliencia profesional y calidad de ejecución, la cofacilitación mitiga

el riesgo de agotamiento (burnout) y proporciona una red de seguridad. Las sesiones intensivas,

emocionalmente cargadas o de larga duración imponen una gran demanda energética y cognitiva;

al compartir la carga de trabajo, los cofacilitadores pueden mantener un nivel de energía,

concentración y objetividad más alto a lo largo del evento. Además, la cofacilitación es esencial

para la gestión de riesgos: si uno de los facilitadores experimenta un lapsus, se enferma o debe

retirarse, el otro está completamente informado y preparado para asumir el liderazgo completo,

asegurando la continuidad y la calidad del programa sin interrupciones significativas para los

participantes.
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6. Desafíos Operacionales y Limitaciones Potenciales

A pesar de sus múltiples beneficios, la cofacilitación no está exenta de desafíos que requieren una

gestión proactiva. Uno de los mayores riesgos es la falta de coordinación o la disonancia

metodológica, que puede manifestarse como duplicación de esfuerzos, mensajes contradictorios o

transiciones incómodas y abruptas entre los líderes. Si los cofacilitadores no han invertido

suficiente tiempo en la planificación conjunta o si no han establecido un sistema de señales claro

para sus intervenciones, pueden socavar involuntariamente la credibilidad mutua y confundir al

grupo sobre la dirección a seguir, llevando a una pérdida de tiempo y, potencialmente, al fracaso

de los objetivos de la sesión.

Otro desafío crítico es la competencia de egos o el desequilibrio de poder percibido por el grupo.

Si un cofacilitador se siente eclipsado, o si el grupo percibe que uno tiene más autoridad,

experiencia o favoritismo que el otro, la dinámica de colaboración se distorsiona. Esto es

particularmente problemático si existe una diferencia significativa y no reconocida en el estatus

jerárquico o la antigüedad. La incapacidad de los facilitadores para resolver sus propias dinámicas

de poder puede proyectar una disfunción en el grupo, lo que dificulta la creación de un ambiente

seguro y de confianza para los participantes. Es fundamental que la alianza sea genuinamente

horizontal y que se base en el respeto por las contribuciones únicas de cada uno.

Finalmente, la cofacilitación implica un costo económico y logístico más alto. Contratar a dos o

más profesionales duplica los honorarios y requiere más tiempo de planificación pagado para

garantizar la alineación. Las organizaciones deben evaluar cuidadosamente si el valor añadido de

la cofacilitación (mejor manejo de grupos grandes, mayor profundidad analítica, resiliencia)

justifica la inversión adicional. En grupos pequeños, con dinámicas simples o en sesiones con

objetivos muy sencillos y bien definidos, la cofacilitación puede ser una sobrecarga innecesaria de

recursos, siendo más eficiente el modelo de facilitación unipersonal, que minimiza los costos de

coordinación.

7. Aplicaciones Prácticas en Diversos Campos

El rol del cofacilitador ha encontrado aplicaciones robustas en una amplia gama de disciplinas que

requieren la gestión experta de procesos grupales complejos. En el ámbito de la educación

superior y la formación ejecutiva, la cofacilitación es esencial para los talleres de innovación,

los bootcamps intensivos y los programas de liderazgo basados en la experiencia. Por ejemplo, en

un taller de Design Thinking, un facilitador puede guiar el proceso creativo y la ideación (el qué),

mientras que el cofacilitador se asegura de que la documentación sea precisa, de que se respeten

los tiempos de las actividades y de que se mantenga el alto nivel de energía (el cómo),

maximizando así la productividad y el rigor metodológico del equipo.

En el campo de la salud mental y la terapia grupal, la cofacilitación (o coterapia) es una práctica
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estándar y altamente valorada. Permite a los terapeutas ofrecer diferentes perspectivas

interpretativas sobre las interacciones de los miembros y modelar una relación de trabajo funcional

y respetuosa, lo cual es un poderoso ejemplo para los pacientes. En grupos de apoyo para

adicciones o trauma, la presencia de dos profesionales con diferentes géneros o experiencias de

vida puede aumentar la sensación de seguridad y contención emocional para los participantes,

permitiendo una exploración más profunda de temas sensibles. La división de roles a menudo

incluye que uno se centre en la respuesta individual del paciente y el otro en la dinámica general

del sistema grupal.

Dentro de la gestión de proyectos y la consultoría organizacional, los cofacilitadores son

cruciales para las reuniones de planificación estratégica, las sesiones de análisis de causa raíz o

las sesiones de resolución de conflictos interdepartamentales. En estos escenarios de alto riesgo,

donde las decisiones tienen implicaciones financieras o estructurales significativas, un cofacilitador

puede centrarse exclusivamente en la imparcialidad del proceso y en la documentación precisa de

acuerdos y desacuerdos, mientras que el otro utiliza técnicas de interrogación y debate para

extraer la información clave de los líderes de la organización. Esta separación de tareas garantiza

que tanto el resultado (la decisión tomada) como el proceso (cómo se llegó a ella) sean de la más

alta calidad, transparencia y aceptación.

8. Ética y Competencias del Cofacilitador

Ser un cofacilitador eficaz requiere no solo las habilidades fundamentales de facilitación (escucha

activa, neutralidad, gestión del tiempo), sino también un conjunto específico de competencias

relacionales y éticas orientadas a la colaboración. Éticamente, los cofacilitadores están

obligados a mantener una total transparencia y honestidad entre ellos, resolviendo cualquier

desacuerdo metodológico o personal en privado y presentando siempre un frente de unidad ante

el grupo. La integridad profesional exige que no se socaven mutuamente ni se utilicen las

debilidades del otro para ganar prominencia o favor ante la audiencia; el foco debe estar siempre

en el servicio al grupo.

Desde la perspectiva de las competencias, la autoevaluación continua y la capacidad meta-

cognitiva son fundamentales. Un cofacilitador debe ser capaz de observar su propio desempeño y

el de su colega de manera objetiva, ofreciendo retroalimentación específica y oportuna

inmediatamente después de la sesión. La habilidad de "descentrarse" del rol principal para asumir

una posición de observación atenta es una destreza avanzada que permite captar matices que el

facilitador interventor podría ignorar. Además, la capacidad de improvisación y la flexibilidad son

cruciales, ya que la cofacilitación a menudo requiere ajustes rápidos en el plan previamente

acordado, basándose en señales no verbales o en una nueva información proporcionada

sutilmente por el colega.
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Finalmente, la ética de la cofacilitación subraya la importancia de la equidad en el reparto del

trabajo y el reconocimiento. Ambos profesionales deben asegurarse de que el crédito por el éxito

de la sesión sea compartido de manera justa y pública. Un cofacilitador competente entiende que

su éxito no se mide por su tiempo de intervención o su dominio individual de la sala, sino por la

calidad de su colaboración y cómo esta potencia la experiencia y los resultados del grupo. La

madurez profesional implica reconocer que el objetivo primordial es el éxito del grupo facilitado, y

no la demostración de la superioridad individual sobre el compañero.

9. Lecturas Adicionales

Facilitación (negocios) - Wikipedia

Aprendizaje organizacional - Wikipedia

Group Therapy Basics - Psychology Today (Fuente sobre coterapia y dinámica de grupos)

Trabajo en equipo - Wikipedia

National Training Laboratories (NTL) - Wikipedia
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