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1. INTRODUCCION

| presente documento contiene la descripcion general del proceso integral de Gestién
= de Adulios (captacién — formacion — acompafiamiento — reconocimiento y cierre de
. ciclo) de todos los dirigentes voluntarios de la Asociacién de Scouts del Ecuador (ASE).

El modelo est¢ destinado fanto para los voluntarios que se pretende captar, ya que, cuan-
titativamente, ellos seran la mayoria de los dirigentes en los proximos afos, asi como para
ofrecer continuidad y soporte para nuestros voluntarios actuales.

El modelo parte de la logica de complementariedad entre el personal ejecutivo de la ASE y
los voluntarios. “El personal ejecutivo, sin lugar a dudas, es uno de los mayores aciertos del
Movimiento para hacer confiable y continuo el servicio requerido, pero el personal ejecutivo
no substituye al personal voluntario. Ambos roles deben complementarse™

Este modelo recopila los diferentes espacios de evaluacion y andlisis que se han dado
desde enero de 2009, tanto a nivel local como a nivel nacional, con la participacién de
represenfantes de fodos los disfritos en diferentes instancias y estd construido a partir de las
politicas mundiales y regionales de Adultos que han sido asumidas por la ASE en el Con-
sejo Nacional Scout (CNS) y, también a partir de la resolucién de la Asamblea Nacional
Scout: “la Asamblea Nacional solicita infensificar el proceso de captacion y formacion de
dirigentes scout y el desarrollo del Programa de Jévenes, oftorgéndole prioridad absoluta a

estos temas”?

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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1 WOSM. Volunteers in Scouting Toolkit 2. p. 6
2 Politico #1 aprobada por la Asamblea Nacional Scout, Manta Abril 2011
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2.
MOVIMIENTO SCOUT
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MISION VISION'Y CAUSA DEL

2.1. Mision del Movimiento Scout

a Misiéon del Movimiento Scout?, a través de un sistema de valores basado en la Promesa

y la ley Scout, es: “Contribuir a la educacion de los jbvenes para que participen en la

construccién de un mundo mejor, donde las personas se desarrollen plenamente y desem-
pefien un papel constructivo en la sociedad”.

Esta Mision se cumple:

Con la participaciéon de los jévenes en un proceso de educacion no formal durante
sus afios de formacioén:

Utilizando un método especifico que convierte a cada joven en el principal agente
de su propio desarrollo, de modo que llegue a ser una persona auténoma, solidaria,
responsable y comprometida;

Ayudando a los j6venes a establecer un sistema de valores para su vida, basado en
principios espirituales, sociales y personales que se expresan en la Promesa y en la
ley Scout.

2.2. Vision del Movimiento Scout

La Vision del Movimiento Scout? es:

Como un movimiento global, hacer una real contribucion para crear un mundo
mejor.

Nosotros vemos al Movimiento Scout enfrando a su segundo siglo de vida como un
movimiento educativo, basado en valores y que logra influir en los jovenes.

Adoptada en julio de 1999, en la 352 Conferencia Scout Mundial en Durban, Sudéfrica.
Adoptada en la 352 Conferencia Scout Mundial, 1999, Durban, Sudéfrica.
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* Enfocado en alcanzar su Misién, involucrando a los jovenes para trabajar juntos en
desarrollar totalmente su potencial, apoyados por adulios quienes son capaces de
desarrollar su rol educativo.

*  Nosofros vemos al Movimiento Scout esparcido en todo el mundo, afrayendo y
refeniendo mdés y mds jdvenes (especialmente adolescentes|, de ambos géneros,
provenientes de los mas amplios segmentos de la sociedad.

e Nosofros vemos al Movimiento Scout como un movimiento atractivo a adultos,
mujeres y hombres, de todas las culturas. Un movimiento a través del cual ellos
puedan hacer una contribucion significativa a la sociedad trabajando con los
jOvenes.

*  Nosotros vemos al Movimiento Scout como un movimiento dindmico e innovador,
con recursos adecuados, estructuras sencillas y procesos de toma de decisiones
democraticos. Un movimiento en el que su organizaciéon, administracion vy
comunicaciéon son efectivas en todos los niveles.

2.3. Causa del Movimiento Scout

Reafirmando el deseo del Movimiento para crear un mundo mejor, y en un esfuerzo en dife-
renciar a la Organizacién Mundial del Movimiento Scout (OMMS) de ofras organizaciones
con aspiraciones similares, se adopta “Educacion para la Vida", como la causa del Movi-
miento.”

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

5 Adoptada en enero de 2011, en la 392, Conferencia Scout Mundial, Curitiba, Brasil.
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3.

EVALUACION DEL ENTORNO DE

APLICACION

3.1.

3.2.

Fortalezas:

Se cuenta con registros de capacitacion desde el afio 2004.
El sistema de formacion respondia a lineamientos infernacionales.

El sistema de formacién estaba institucionalizado.

los contenidos ofrecidos eran Utiles para el trabajo con los muchachos vy para su
vida personal.

Se aplicaron sistemas tecnolégicos que facilitaron la implementacion.

Se contd con la asistencia de la Oficina Scout Interamericana (OSI) mediante
bibliografia y capacitadores.

Se cumplieron 7 procesos de certificacion formal desde el afio 2006, con un total
de 129 dirigentes cerfificados.

Por mejorar

No existia regularidad en la imparticién de cursos ni de médulos, y éstos fueron
presentados con poca anticipacion.

No hubo un seguimiento adecuado por parte de los Asesores Personales de
Formacién (APF), ni capacitacion de los mismos.

En el proceso de implementaciéon no se tuvo claridad en los roles y
responsabilidades de los actores involucrados.

El modelo de formacién no era evaluable.
la metodologia empleada no fue la mas adecuada.

La limitacion en tiempo del equipo de capacitadores voluntarios limitd la
continuidad, la evaluacién y el desempefio de la formacion.

El modelo no fue aplicable en su totalidad por la limitacién de recursos.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Extracto FODA realizado en la Comisién de Evaluacion del Modelo de Formacion.

Educacion para la Vida



e Existieron limitaciones en el seguimiento.
e £l desarrollo de los contenidos de los médulos fue escaso.

* los cursos fueron muy tedricos vy limitados en su practicidad.

3.3. Lectura de la realidad del voluntariado scout

Nuestra situacion actual

Nomero total de dirigentes 505
Dirigentes de 18 a 26 arfios 38.8%
Dirigentes de 27 a 35 afios 29.6%
Dirigentes de 36 a 45 afios 21.0%
Dirigentes de 46 a 55 afios 7 .8%
Dirigentes de 56 a 65 afios 2.6%
Dirigentes de mas de 65 afos 0.2%
Dirigentes con el material apropiado para su trabajo 24%
Dirigentes certificados en la ASE 21%

3.4. Lectura de la juventud y el voluntariado en Ecuador

Lla dindmica del voluntariado se ha modificado, debido al cambio en el estilo de vida de la
poblacién, es asi que ahora nos enfrenfamos a nuevos retos, entre los que destacan:

* la evolucién de un voluntariado de caridad a uno de filantropia; y, ahora a uno de
promocion de desarrollo.

*  Menor disposicion de tiempo libre para dedicarla a actividades altruistas o
voluntarias.

* lainclusién de la mujer en el campo laboral.

* lainsercion de los jbvenes en el campo laboral implica menor tiempo para
actividades de voluntariado.

e las dificiles condiciones econémicas obligan a las personas a la bisqueda de
mayores y diversas fuentes de ingresos, reduciendo el tiempo disponible para el

voluntariado.
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* las personas se inclinan hacia actividades que protfejan el medio ambiente (de
acuerdo a investigacion de mercado).

e los compromisos del volunfariado cada vez son mas puntuales (actividades de corto
plazol, antes que compromisos a largo plazo.

3.5. Imagen del Movimiento Scout en la sociedad ecuatoriana

De acuerdo a los resultados de la investigacién sobre el posicionamiento del Movimiento
Scout en la ciudad de Quito, se concluyeron los siguientes aspectos:

* Lo poblacién tiene una imagen positiva del scout.

e FEsla fercera mencién en cuanto a recordacién de movimientos voluntarios (de entre
mas de 60 mencionados).

* Esla Oltima opcién (entre los 5 primeros més mencionados), al momento de escoger
un movimiento para involucrarse como voluntario. El 2% de los encuestados no
tiene intencién de vincularse al movimiento.

*  Se mantiene el imaginario producido por la influencia de peliculas y estereotipos
extranjeros sobre scout. (Boy Scout que visten shorts por ejemplo).

* No es afractivo para los jévenes. El uniforme genera rechazo en muchos de ellos.

* las actividades que desarrolla el Movimiento Scout no son conocidas por el 74% de
la poblacion.

e El47% de la poblacién se enterd de la existencia de los scouts en el pals por medio

de amigos o conocidos, y el 32% porque ha visto o ha conocido grupos scouts. En
conjunto totalizan el 79 %, siendo este el principal medio de promocion.

3.6. Motivaciones para involucrarse en actividades de
voluntariado

Entre las motivaciones que los adultos tienen para convertirse en voluntarios, de acuerdo a la
publicacion Volunteers in Scouting’, se pueden mencionar:

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

7 WOSM. 2006. Volunteers in Scouting.

12 Educacién para la Vida



e Hacer la diferencia.

e Convertirse en un agente de cambio.

*  Para mantenerse ocupado.

* Hacer nuevos amigos.

* Por necesidad de reconocimiento.

e Civismo.

* Para ser parte de un equipo.

* Para compartir destrezas profesionales.

*  Para demostrar compromiso con una causa.

* Para hacer algo diferente de las actividades cofidianas.
* Para experimentar.

e s mas facil unirse a un voluntariado si tus amigos ya estén en eso.

3.7. Los voluntarios que necesitamos

Para que el Movimiento Scout logre su Mision, se requiere la colaboracion de un gran nime-
ro de voluntarios; sin embargo, no fodos ellos realizan las mismas funciones, por lo que es
necesario ampliar la vision sobre los voluntarios que necesitamos. Algunas de las funciones
que pueden desemperiar los voluntarios en la ASE son:

e Adultos que trabajan en equipo para ofrecer el Programa de Jévenes.

e Adultos que proporcionan conocimientos especializados para ampliar la gama de
actividades en el Programa de Jovenes.

e Adultos que apoyan a los lideres que trabajan con los jévenes.

e Adultos que forman ofros adultos.

e Adultos que apoyan en gestion y administracion del Movimiento Scout.




Voluntarios permanentes

Disponibilidad de
tiempo

4 horas todos los saba-
dos + 2 horas de plani-

Observaciones

o Dirigente de BN Requiere certificacion formal
para el frabajo directo - ficacion entre semana SR .
. seccion : en Direccién de Jévenes
con los jovenes + 1 fin de semana al
mes
4 horas todos los sébo-
: . dos + 2 horas de plani- . NS
Voluntarios permanentes | Dirigente de fioacic P Requiere certificacion formal
icacion entre semana D L
para los grupos grupo + 1 fin de semana ol | & Direccion Institucional
mes
Voluntarios no perma- Personas con conocimiento
P Colaborador de | De 2 a 8 horas men- -
nentes para apoyo de o6 suales del Movimiento Scout + com-
los grupos grep petencias especificas
4 horas todos los saba-
‘ - dos + 4 horas de plani- . o
Volunfarios permanentes | Dirigente de O P Requiere certificacion formal
- S ficacion entre semana D o
para los distritos distrito + 1 finde semana ol | €n Direccion Institucional
mes
Voluntarios para apoyo Personas con conocimiento
11anes para apoy Colaborador de | De 2 a 8 horas men- e
administrativo o técnico distrito suales del Movimiento Scout + com-
del distrito petencias especificas
8 horas de planifi-
Voluntarios permanentes | Dirigente na- cacion entre semana + | Requiere certificacion formal
del Equipo Nacional cional 2 fines de semana al | en el drea de desempeiio
mes
Voluntarios para apoyo Personas con conocimiento
1lanos para apoy Colaborador De 4 a 16 horas men- e
administrativo o técnico ) del Movimiento Scout + com-
nacional suales

del Equipo Nacional

pefencias especificas

Educacion para la Vida
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4. CARACTERISTICAS DEL NUEVO MODELO
DE GESTION DE ADULTOS

| modelo estd construido a partir de diferentes visiones complementarias:

a. Congruente con las politicas mundiales y regionales adoptadas por la ASE.
b. Desde nuestra Misién y Vision.

c. Desde la vision de la sociedad vy la juventud sobre el Movimiento Scout (andlisis de
mercado).

4.1. Caracteristicas del modelo

Las caracteristicas del modelo de Gestion de Adultos de la ASE son:

1. Contextualizado. A partir politicas de gestién de adultos de los niveles mundial y
regional, contextualizadas a nuestra realidad y, sobre todo, de la necesidad sentida
de nuestros dirigentes.

2. Préctico. El dirigente que cursa el proceso debe adquirir las competencias necesarias
para desempeiiar en forma adecuada e inmediata sus funciones.

3. Atractivo. Proceso que genere motivaciéon al auto aprendizaje, compromiso con el
Movimiento Scout y posibilidad de integrarse a sus funciones en un tiempo corto.

4. Evaluable cualitativa y cuantitativamente. Es decir, que permita medir si se estan
cumpliendo los objetivos propuestos y si éstos son acordes con la Misiéon del
Movimiento. Esta evaluacién deberd de contemplar, entre ofros indicadores, el tiempo
promedio que emplea un dirigente en su formacién bésica, el porcentaje de dirigentes
que acceden a la formacion continua, el nimero de dirigentes que se perfeccionan en
alguna linea de accién, el incremento en la safisfaccién de los beneficiarios.

16 Fducacién para la Vida
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5. Integral. Apoya el desarrollo de todas las dimensiones del ser humano: corporal,
social, emocional, del caracter, creatividad y espiritualidad del adulto.

6. Flexible. Con varias opciones en funcién de la disponibilidad de tiempo de los adultos.

7. Accesible. Proceso con miltiples opciones: médulos virtuales, pdgina Web, grupos
virtuales, etc. Accesible en costos, tiempos vy lugares.

8. Sustentado en una relacién de intercambio. En la cual el esfuerzo y dedicacion de
los voluntarios recibe una compensacion tangible o intangible, sin que esto signifique
una remuneracion o vinculo laboral.

Q. Personalizado. El sislema de formacién estd centrado en el participante y no en el
sistema. Este enfoque exige conocer a cada persona con el propésito de optimizar su
desemperio en la funcion vy safisfacer sus necesidades de desarrollo personal.

10. Modular. Un sistema de capacitacién personalizado requiere utilizar medios que
flexibilicen los procesos sin reducir la calidad de los resultados, siendo el sistema
modular la mejor opcién para su implementacion.

11. Continuo. Dado que es propio del ser humano la evolucion y el cambio, y que nunca
termina de descubrir y generar nuevos conocimientos, la capacitacién como fuente de
nuevas competencias es confinua.

12. Basado en competencias. El sistema permite adaptar la formacion a los conocimientos,
habilidades y actitudes que cada persona necesita segin la tarea que desemperia y
su historia personal.

4.2, El sistema de competencias

En el disefio del modelo de gestion de Adultos de la ASE, se parte del principio de que:
"El objefivo de la formaciéon consiste en reducir la brecha entre el perfil inicial de quien
ingresa a ejercer una deferminada funciéon vy el perfil ideal que esa persona debiera reu-
nir para esa posicion”. A su vez, la Politica Mundial de Adultos en el Movimiento Scout
sefiala que cada Organizacion Scout Nacional es responsable de disefiar e implementar
el sistema de formacion y desarrollo de los adultos de la Asociacion, para todas las funcio-

nes y en fodos los niveles. Este sistema “toma en cuenta no sélo la adquisicion y desarrollo

=




=

de los conocimientos y las competencias necesarias para el cumplimiento de cada una de
las funciones, sino también el desarrollo personal de los lideres adulios”, ademas de que
"permite la adquisicién de nuevas competencias y conocimientos para facilitar el pasaje de
una funcién a ofra”. Estas aseveraciones conllevan la adopciéon de un modelo basado en
competencias.

las definiciones de competencia, segin el diccionario es:

e Competente (ad].] Poseer una habilidad adecuada, propiamente calificada,
efectiva.

e Competencia (sust.] Aptitud o capacidad para llevar a cabo una farea.

Al irse desarrollando con el tiempo el concepto de competencias, se han generado nuevas
inferpretaciones. Las definiciones mds comunes de competencias en los afos recientes son:

* Una caracteristica subyacente de una persona que estd causalmente relatada a un
criterioreferencia efectivo y/o desempefio superior en un trabajo deferminado.

* Una caracteristica y patron medible de comportamientos, conocimientos vy
habilidades que contribuyen a un desemperio superior.

En este modelo de gestion se establece la competfencia como “la capacidad de un dirigente
scout definida y medida en términos de desempeio en la funcion que tenga asignada. Con-
junta los conocimientos, habilidades y actfitudes necesarias para la realizacion efectiva y de
calidad de sus funciones”.

De esfa definicién se desprenden los siguientes conceptos:

Conocimiento. Informacion que tiene que ser aprendida y recordada para llevar a cabo
una tarea especifica.

18 Educacion para la Vida
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Habilidad. Es lo capacidad de aplicar el conocimiento para ejecutar una tarea en forma
practica, con el objetivo de alcanzar un resultado.

Actitud. Es la disposicion para llevar a cabo una farea.
Para la implementacion de este modelo de gestion se consideran dos tipos de competencias:

Competencias bésicas. Son aquellas competencias que todo dirigente scout requiere poseer

y op|icor en sus funciones.

Competencias especificas. Son las requeridas por un dirigente para el desemperio de su

funciéon concreta.
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5. MODELO DE GESTION DE ADULTOS

na de las caracteristicas mdas significativas de todos los seres humanos es senfirse Ufil

y trascender més alla de si mismo. Basados en la Misién del Movimiento Scout, el

modelo de Gestién de Adultos plantea contar con voluntarios adultos en constante
evolucién y desarrollo personal, que ofrezcan sus talentos para acompariar a los jévenes a
desarrollar su maximo potencial como seres humanos.

Para lograr este objetivo, se ofrece a los voluntarios un modelo de gestién activo y vivencial,
mediante el cual puedan desarrollar actitudes, habilidades y competencias que complementen
su desarrollo personal y profesional. El sistema es aplicado a fravés de médulos tedricos vy vi
venciales, de forma secuencial, congruente y consistente con la filosofia y metodologia scout.

El modelo de gestién comprende las siguientes fases:

CAPTACION

FORMACION

RECONOCIMIENTO ACOMPANAMIENTO




Todo adulto tiene un ciclo de vida en el Movimiento Scout, en el cual el voluntario es acompo-
fiado en forma permanente para logar su incorporacion al Movimiento, su adecuada formo-
cion, un desemperio favorable y un cierre de ciclo que permita resaltar los logros obtenidos vy
definir su continuidad en la funcion. El ciclo de vida de un adulto en el Movimiento Scout es:

Captacion Formacion Cierre

BUsqueda y seleccién de los Desarrollo de las competencias Evaluacién de desempefio y
dirigentes que necesitamos necesarias para la tarea reconocimiento a la labor

—> Renovacion

v

Busqueda q o .
quecay Nombramiento Integracion Desempeio —>
seleccion

P N

Reubicacion

Apoyo en

la tarea

Acompaihamiento

Apoyo personalizado para asegurar un desempefio exitoso

Reconocimiento

22 Educacion para la Vida
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5.1. Captacion

la captacién es un proceso sistematico de bisqueda y seleccion de voluntarios adultos que
contempla desde la defeccion de necesidades, hasta el momento en que las personas selec-
cionadas, una vez comprometidas y nombradas, inician su desempefio y acceden al sistema
de formacién.

Captar voluntarios en nimero suficiente y con el perfil idéneo para desem-
pefiarse como dirigentes scouts.

Objetivo:

Duracion: De 1 a 3 meses.

Direccion de Formacion y Voluntariado con el frabajo conjunto de la Direc-
cion de Comunicacion, distritos y grupos scouts.

Responsables:

Campaiia publicitaria, camparias de expansion, recurso humano que im-
NEYITS NI LTl pulse la captacion, capacitacion inicial, descripciéon de puestos, herro-
mientas de evaluacion.

la fase de Captacién se compone por dos efapas: Posicionamiento e Incorporacion.

5.1.1. Posicionamiento

El Posicionamiento es una estrategia infegral de cardcter permanente que busca visibilizar
a la ASE en el pafs. Se integra por diversos componentes, entre los que destaca la difusion
como una estrategia que permite dar a conocer a la sociedad al Movimiento Scout y su ca-
racter educativo, buscando afraer prospectos de voluntarios adultos que puedan integrarse
a la Asociacion.

La Vision de la Asociaciéon de Scouts del Ecuador (ASE) en términos de comunicacion es: “Re-
posicionar la imagen de los scouts en Ecuador, desde sus valores institucionales, transmitien-
do una apariencia moderna, incluyente, desafiante, educativa y dindmica que sea afractiva

para nuestro mercado objetivo”.




Objetivo: Implantar en la mente de los ecuatorianos al Movimiento Scout como una
opcién atractiva, actual e interesante para vivir la dimension de volunta-
riado.

Duracién: Permanente.

Experiencia de primer contacto con el interesado (charla, video promo-
cional, dindmica, efc.) con una duracion de 45, para explicar qué es el
Movimiento Scout.

Responsables: Direccion de Formacién y Voluntariado, en frabajo conjunto con la Direc-
cién de Comunicacion, distritos y grupos scouts

ECI NN (-l Desarrollo de campaia publicitaria, desarrollo de material promocional,
recurso humano que impulse la captacion.

5.1.1.1. Anadalisis del entorno

los factores del entorno que ejercen algin nivel de influencia en las estrategias son:

Legislacién. la inexistencia de normativas que promuevan el voluntariado, lo que
resalta la necesidad de impulsar, desde el Movimiento Scout, la creacién de una ley
de voluntariado que estimule la formacion de grupos voluntarios en diferentes dmbitos:
instituciones, empresas, entre ofras.

Econémico. El aumento en las tasas de inflacién v las tasas de interés, asi como la
pérdida de poder adquisitivo, afectan la disponibilidad de tiempo para el voluntariado.

Social. Existe una inclinacién por apoyar iniciativas que promuevan la proteccién del
medio ambiente. La investigacion de mercado revela un 28% de interés por este tipo
de iniciativas medioambientales. Es una oportunidad de captacion.

Tecnolégico. El uso de la tecnologia como medio de promocién. La tasa de posesion
de celular es de Q1% [personas de 18 a 29 arios).

Se conoce algo sobre los scouts; sobre todo de los Boy Scouts.

la poblacién no sabe lo que hacen los scouts y lo relacionan con un imaginario
construido a través de medios de comunicacion.

No existe una imagen negativa, pero si puede haber una imagen aburrida, antigua,
fona.

Educacion para la Vida
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8. Nos perciben como cerrados y arcaicos.
9. Infernamente no hay una sensacion de orgullo de ser parte de los scouts.

10. Nos relacionan con un movimiento paramilitar.

5.1.1.2. Penetracion del Movimiento Scout en el pais

El impacto del Movimiento Scout en la sociedad ecuatoriana puede ser estimado con base
al porcentaje de penetracién en la poblacion. En el siguiente cuadro se compara el nimero
de miembros de la ASE con referencia a la poblacién de cada una de las provincias que
integran el pafs.

Provincia Poblacion* | Membresia ASE | % Penetracion
Azuay 702,893 287 0.041
Bolivar 182,744 0 0.000
Cafiar 223,563 2] 0.009
Carchi 165,659 66 0.040
Cotopaxi 406,798 197 0.048
Chimborazo 452,352 198 0.044
El Oro 588,546 4 0.001
Esmeraldas 520,711 70 0.013
Guayas 3'573,0083 304 0.009
Imbabura 400,359 50 0.012
lojo 445,743 46 0.010
Los Rios 765,274 0 0.000
Manabf 1,345,779 74 0.005
Morona Santiago 147,866 41 0.028
Napo 104,047 34 0.033
Pastaza 84,329 0 0.000
Pichincha 2'570,201 828 0.032
Tungurahua 500,755 187 0.037
Zamora Chinchipe 91,219 0 0.000
Calépagos 22,770 0 0.000
Sucumbios 174,522 0 0.000
Orellana 137,848 0 0.000
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Santo Domingo 365,965 o) 0.000
Santa Elena 301,168 36 0.012
Zonas no delimitadas 31,762 0 0.000
Total 14'306,876 2466 0.017

*Datos Preliminares Censo de Poblacién y Viviendo 2010. Instituto Nacional de Estadistica y Censos

Las provincias con mayor penetracion a diciembre de 2010 son: Cotopaxi, Chimborazo y
Azuay. las de mayor poblacion son: Guayas, Pichincha y Manabi, que registran una pe-
nefracién de 0.009%, 0.032% y 0.005% respectivamente, convirtiéndose en prioridad en
materia de captacion.

5.1.1.3. Difusién

la accion principal de esfa estrategia es la de ofrecer Experiencias de contacto inicial
(charlas, dindmicas, videos, efc.), con una duraciéon de 45 minutos, convirtiéndose en el
primer acercamiento del inferesado a la ASE.

Con esta experiencia se busca que el inferesado identifique las caracteristicas esenciales del
Movimiento Scout y la propuesta basica que se le hace como voluntario.

Las instancias responsables de ofrecer estas experiencias son los niveles grupo, distrito y na-
cional, dependiendo de la estrategia de difusién, ya sea a nivel local, regional o nacional.

El responsable del Consejo respectivo es el encargado de dar el acompanamiento a los inte-
resados durante esta efapa, buscando generar el compromiso por parte de los participantes.

Como evidencia de esta etapa constarén los listados de participantes a las experiencias. A
su vez, los participantes reciben una constancia de participacién como reconocimiento.

Algunos aspectos a considerar:

e FEsta experiencia deberd estar planificada por los grupos y distritos a fin de contar en
forma permanente con estos espacios.
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Se requiere gestionar los recursos necesarios con la finalidad de que esta
experiencia no tenga costo para los participantes.

Estas experiencias pueden ser organizadas de manera directa sin aprobacién
de la Direccién Nacional de Formacion y Voluntariado, DNFV, siempre que usen
los contenidos, temdaticas y metodologias recomendadas; pero si tienen que ser
reportadas a la direccién.

5.1.1.4. Estrategia para la captacion

Se definen tres lineas de accién para la captacion:

Autoabastecimiento desde los grupos scouts. Se define como una estrategia a largo
plazo, en la cual el mismo grupo, a partir del posicionamiento de la imagen scout y
con ayuda de los materiales que desde el nivel nacional y el distrito se construyan, van
gestionando la captacién de voluntarios.

Crecimiento sistemdtico desde el distrito. Se define como una estrategia a mediano
plazo. El equipo distrital deberd definir espacios especificos en los cuales, de
manera peridédica, se den charlas informativa del Movimiento Scout. Es decir, todos
los que se enteren por medio de campanias y materiales, podrén asistir a esta charla
informativa de 45" y en la cual los inferesados recibiran la informacion y motivacion
bésica para asistir al curso inductivo. Serd necesario desde el distrito establecer los
puntos y canales de promocién, fechas y horas de la charla informativa y un equipo
de responsables de esta tarea. El distrito deberd tener un plan que permita tanto el
re-abastecimiento y fortalecimiento de los grupos ya existentes, asi como un plan de
expansion con nuevos grupos que permita que existan grupos scouts en todos los
espacios apropiados del distrito.

Estrategia de crecimiento desde el nivel nacional. Como estrategia emergente a
corto plazo, el EQNAC seleccionaré directamente, segin un andlisis técnico, lugares
especificos en los distritos, con los que enfrard en confacto directo, con el fin de
generar oportunidades de posicionamiento y captacion de voluntarios. Al igual que
el distrito es el responsable por la apertura de grupos en territorios donde no existen
grupos. El EQNAC trabajard para la apertura de nuevos grupos y distritos en los
ferritorios que aln no cuenten con grupos scouts.

=
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5.1.2. Incorporacion

En esta etapa se busca que el inferesado en ser voluntario adulto en la ASE sea evaluado y
ubicado en forma adecuada para desemperiar una funcién en la Asociacion si cubre con
el perfil requerido. la Incorporacion esté conformada por tres estrategias: Sensibilizacion,
Seleccién y Ubicacién.

5.1.2.1. Sensibilizacién

El interesado define ser voluntario en la Asociacién y, al mismo fiempo,
la ASE lo acepta o no como candidato.

Objetivo:

Duracién: Curso inductivo de 8 hrs.

Responsables: Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, distritos.

VTR NIL -l Copacitadores, material gréfico, presentaciones.

la competencia a desarrollar con esta estrategia es: Conocimiento de los fundamentos del
Movimiento Scout, comprendiendo la importancia de la funcion de los voluntarios para
alcanzar su Misién v las diferentes opciones que como voluntario puede escoger para colo-
borar con el Movimiento,

la oportunidad de formacion relacionada es el Curso inductivo, con una duracién de 8 hrs
(un dia de capacitacién).

los responsables de la imparticion del Curso inductivo son el distrito o la Direcciéon Nacional
de Formacion y Voluntariado (DNFV). Los distritos podran ofrecer estos cursos unas vez que
hayan sido certificados por la DNFV para la gestion de su formacion, o cuando los cursos
sean dirigidos e impartidos por formadores certificados, miembros del Equipo Nacional de
Formacion.

El responsable del Consejo respectivo serd el encargado del acompanamiento de los intere-
sados.

la evidencia es la constancia de participacion, misma que sirve como reconocimiento a los
participantes y que tiene que ser reportada a la DNFV.
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5.1.2.2. Seleccion

Escoger a los mejores candidatos a voluntarios para desempear las fun-
ciones requeridas en la ASE, de acuerdo a su perfil.

Objetivo:

Duracién: Un mes.

Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, Consejo de nivel res-
pectivo.

Responsables:

VTSN NI IS Yl Herramientas de evaluacion, evaluadores, descripcion de puestos.

Esta estrategia esté enfocada en seleccionar y ubicar a los candidatos en la funcion més
adecuada, dependiendo de su compatibilidad a los perfiles definidos.

Evaluacién de candidatos: Accién establecida para deferminar si el candidato cubre el per-
fil definido para la funcion. Deberd realizarse en un plazo no mayor a tres semanas posterior
al Curso inductivo.

Los componentes de la evaluacién comprenden:

e Descripcion de puestos (perfil).
e FEvaluacién del candidato.

e Test psicologico.

El responsable de la evaluacion es la DNFV, con la ratificacion del Consejo de nivel respectivo.

la evidencia de esta accién es la herramienta de diagnéstico de candidatos.

5.1.2.3. Ubicacién

Objetivo: Facilitar que cada voluntario conozca los diferentes espacios en los que
puede ofrecer su ayuda y asi pueda decidir responsablemente en cudl
de ellos apoyar.

Duracién: De 1 a 3 meses a partir de su primer acercamiento o experiencia de
primer contacto con el Movimiento.

Responsables: Direcciéon de Formacion y Voluntariado, distrito, grupo scout. Cada nivel
ubica a los voluntarios en la funcién segin su perfil.




NN Documento actualizado de funciones vy perfiles

Tl TelleRe IRl -3l Ubicacion grupal: voluntarios captados desde los mismos grupos.

Ubicacion distrital: voluntarios captados desde instancias distritales, a
través de charlas, talleres, cursos o médulos.

Ubicacion institucional ASE: voluntarios captados desde el EQNAC, a
través de Plan de Comunicacién y Promocion.

la finalidad de esta accion es situar al adulto que ha sido evaluado en forma satisfactoria en
la funcion més adecuada segin su perfil. La duracion de esta accidon no deberd ser mayor a
una semana posterior a la evaluacién del candidato.

los elementos a considerarse para la ubicacion son:

e Criterio territorial, es decir, se procurarad que el voluntario colabore con el
Movimiento Scout en el lugar més cercano a su residencia.

* Elesquema por el cual se haya incorporado el voluntario [ya sea mediante una
campaiia de difusién abierta, por medio de una accién local o regional, una
invitacion directa por ofro dirigente, etc.).

e Disponibilidad de tiempo del candidato.
e Perfil del candidato.

* Deseo del candidato a voluntario sobre el drea a desempenarse.

El responsable de la ubicacién del candidato es el Consejo de nivel respectivo, el cual de-
berd notificar a la DNFV en los 15 dias posteriores al nombramiento para obtener el visto
bueno de la Direccién.

El responsable del Consejo respectivo serd el encargado de acompaiiar al candidato en este
proceso, hasta el momento de la ubicacion en su funcion especifica.

Al finalizar este proceso se procede al Acuerdo y Compromiso Mutuo (AyCM)|, que formali-
za el compromiso del adulto que se incorpora al Movimiento, a desempenar una tarea espe-
cifica, por un lapso de tiempo claramente definido, asi como de la Asociacion a apoyarlo en
su gestion y ofrecerle las herramientas y el acompaiiamiento necesario para el cumplimiento
de su funcién. Este acuerdo es vital para contar con voluntarios que quieran continuar frabo-
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jando para nuestra Asociacion por un periodo de tiempo mayor y, sobre fodo, ofreciendo un
servicio que favorezca el crecimiento personal, grupal, distrital, nacional e institucional. Este
primer AyCM tendré vigencia durante la etapa de formacion basica.

Como resultado de esta fase, se oficializa el nombramiento o registro formal en la Aso-
ciaciéon de cada persona que ha aceptado ejercer una funcion.

Como evidencia del proceso se tienen: Documento de la DNFV de aprobacion inicial del candi-
dato, acta del Consejo respectivo en que se acepta y ubica al dirigente, Acuerdo y Compromiso
Mutuo del dirigente (inicial y por la duracion de su formacién basical, visto bueno de la DNFV.

Al termino satisfactorio de la fase de Captacién el candidato:

e Realizara su inscripcién a la ASE,
* Recibir¢ el nombramiento respectivo segin la funcion a desemperiar,
* Recibira la insignia de funcién,

e Podrd utilizar el uniforme scout de miembro activo.

5.2. Formacion

En la fase de formacion se apoya el desarrollo de cada dirigente en las competencias que
su funcién dentro de la ASE requiere.  El enfoque se centra en la adquisicion y desarrollo de
las competencias que necesita para un ejercicio estandarizado de cada funcién, y por esto,
el aprendizaje se centra en la accién que el dirigente realiza.

En esta fase es vital la definicion y seguimiento de un Plan Personal de Formacion (PPF), asesorado
por un Asesor Personal de Formacionn (APF), quien a través de la practica supervisada (acompanior
miento formativo, directo y personal por un periodo deferminado de tiempo), garantiza un proceso
de aprendizaje responsable y relevante que permitiré un desemperio de calidad en la funcion.

Es importante recordar que varios de los voluntarios llegan al movimiento con un bagaje muy
amplio de competencias, experiencias y habilidades adquiridas en ofros espacios formativos
y que esto debe ser avalizado y homologado por la Asociacion.

=




Brindar a los voluntarios, hombres y mujeres, las herramientas, cono-
cimientos, habilidades y acfitudes necesarios para el cumplimiento de la
farea a la cual se ha comprometido.

Garantizar la aplicacion de la propuesta educativa del Movimiento
Scout.

Retribuir el trabajo voluntario, mediante el desarrollo de habilidades para
la vida, asi como del desarrollo personal y profesional de los voluntarios.

Duracién: Permanente

Responsables: Direccién de Formacion y Voluntariado, distritos.

VIR -Hl /\\ateriales de apoyo de la OSI'y OMMS, Documentos de formacion de
adultos, alianzas interinstitucionales (Cruz Roja, ONU, Mesa del Volun-
tariado, entre ofras).

la fase de Formacion tiene tres efopas: Formacion Basica, Formacion Continua y
Perfeccionamiento.

5.2.1. Formacion Basica

_— Que los dirigentes de reciente ingreso desarrollen en forma satisfactoria
Objetivo: | . \ P
as competencias necesarias para su funcion denfro de la ASE.

Duracién: De @ a 12 meses

Direccién Nacional de Formacion y Voluntariado, distritos, instancias ex-

Responsables:
ternas.

Materiales gréficos y audiovisuales, formatos, capacitadores, APF's,

Recursos a usarse: ]
documentos de politicas.

Permite ofrecer a los dirigentes recién infegrados a su funcién, las competencias minimas
necesarias para su adecuado desempeno. La duracién de esta efapa es de @ a 12 meses.
la Formacién Bésica contempla las estrategias de Informacion y Capacitacion Inicial.

5.2.1.1. Informacién

Que el dirigente conozca el esquema de formacion e inicie su proceso
de capacitacion formal.

Obijetivo:

Duracién: Cuso informativo de 8 hrs.

Responsables: Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, distritos.

VIR RIL [L-H \\ateriales graficos y audiovisuales, formatos, capacitadores
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Esta estrategia contempla el desarrollo de la competencia: Elaboracion y administracion de un
Plan Personal de Formacién inicial, basado en los elementos del Modelo de Gestién de Adulios
de la ASE, utilizando las herramientas disefiadas para el diagnéstico, establecimiento de metas
y acciones, seguimiento y evaluacion, garantizando la adecuada formacion del dirigente, tan-
to en el aspecto scout como personal, de acuerdo al perfil de la funcién a realizar.

la oportunidad de formacion relacionada con esta estrategia es el Curso informativo,
con una duracion de 8 hirs (un dia de capacitacion).

los cursos informativos serén dictados por la DNFV o por los distritos. Los distritos podrdn
ofrecer esfos cursos unas vez que hayan sido certificados por la DNFV para la gestién de
su formacion, o cuando los cursos sean dirigidos e impartidos por formadores certificados,
miembros del Equipo Nacional de Formacion.

El Asesor Personal de Formaciéon (APF) serd la persona encargada del acompaiamiento
del dirigente en proceso de formacion basica. El voluntario podrd seleccionar a su Asesor
Personal de Formacién de la base de datos de APF's certificados de la DNFV, considerando
que es mas adecuado que seleccione a una persona que sea cercana a su funcién, con la
finalidad de que el acompafiamiento sea mas eficiente.

las evidencias de esfa estrategia son: el Plan Personal de Formacion del dirigente, la cons-
tancia de participacion al curso vy el formato de seleccion de APF.

5.2.1.2. Capacitacion inicial

Ofrecer oportunidades de formacion para que el dirigente desarrolle las
competencias bdsicas.

Duracion: Curso bésico de 20 hrs.
Responsables: Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, distritos.

Objetivo:

Materiales graficos y audiovisuales, formatos, capacitadores, documen-

Recursos a usarse: »
fos de politicas

la finalidad de esta estrategia es la de desarrollar en todos los dirigentes, la competencia:
Aplicacién de los elementos fundamentales del Movimiento Scout, asi como medidas de
prevencién de riesgos y abusos en cualquier actividad scout.

=
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Como oportunidad de formacién asociada se establece el Curso basico, el cual tiene una
duraciéon de 20 hirs (un fin de semana y una excursion).

los responsables de ofrecer los cursos bésicos son los distritos o la DNFV.

Fl acompariamiento al dirigente en proceso de formacion basica es a través del Asesor Per-
sonal de Formacién,

Como evidencia de esta estrategia se fendrd la constancia de participacion.

5.2.1.3. Capacitacion especifica por linea de accién

o Que el dirigente desarrolle las competencias especificas para desem-
Obijetivo: , gen P P P
' pefiar su funcion en forma adecuada.

Curso por linea de accién de 20 hrs, médulos especificos al menos 8

hrs.

Direccién Nacional de Formacion y Voluntariado, distritos, instancias ex-
ternas.

Duracién:

Responsables:

Materiales graficos y audiovisuales, formatos, capacitadores, documen-

Recursos a usarse: »
fos de politicas

Una vez que el dirigente cuenta con la Capacitacion Inicial, que es genérica para todos los
dirigentes, se inicia el proceso de capacitacion especifica en la linea de accién en la que
se desemperia, ya sea Direcciéon de Jévenes o Direccion Institucional. Esta estrategia busca
desarrollar las competencias:

Direccién de Jévenes: Aplicacion adecuada e integral de todos los elementos del Programa
de Jovenes correspondientes a la seccion en que se desempena el dirigente, utilizando los
materiales y herramientas disponibles, satisfaciendo las necesidades de los j6venes y con las
medidas de seguridad suficientes.

Direccién Institucional: Aplicacion adecuada e infegral de los elementos de la Politica de
Direccion Institucional, utilizando los materiales y herramientas disponibles, satisfaciendo las
necesidades del nivel en que se desarrolla el dirigente.
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las oportunidades de formacion asociadas a esta estrategia son: Curso por linea de
accion y Modulos especificos.

5.2.1.3.1. Curso por linea de accion

Est¢& enfocado en ofrecer a los dirigentes experiencias significativas para que desarrollen las
competencias necesarias para su funcién especifica. Estos cursos son desarrollados, en la i-
nea de Direccion de Jovenes, por seccién (manada de lobatos, unidad scout, comunidad de
caminantes y comunidad rover) y otro mds en la linea de Direccién Institucional. La duracion
del curso es de 20 hrs (un fin de semana y un campamento.

5.2.1.3.2. Médulos especificos

Partiendo del concepto de que la formacién es un proceso personal v especifico, se esta-
blece un sistema modular que complementa la capacitacion ofrecida mediante cursos, que
permite el que cada dirigente desarrolle las competencias especificas que requiere para
desempeniar en forma adecuada su funcion dentro de la ASE.

Cada dirigente en proceso de formacion elegird, en conjunto con su APF, los médulos que le
son necesarios para completar su formacién bésica. Se establece que, al menos, el dirigente
requiere acreditar dos mddulos, con una duracién conjunta no menor o 8 hrs.

la cartera de mddulos ofrecida por la ASE se establecerd segin las necesidades defectadas
al inicio de los procesos de formacién y serd complementada con los médulos que el diri-
gente identifique en dependencias y organizaciones fuera de la ASE, mismos que deberan
ser avalados por la DNFV.

los responsables de la capacitacion por linea de accion seran los distritos v la DNFV.
Llos modulos serdn publicados de manera semestral con dos meses de anterioridad y el

Asesor Personal de Formacion serd el encargado de dar el acompariamiento necesario al
dirigente en el proceso de formacion por linea de accion.
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la constancia de participacion serd la evidencia de esta estrategia.

5.2.1.4. Evaluacion de desempeio

Monitorear la aplicacién, por parte del dirigente, de las competencias
Objetivo: desarrolladas en el proceso de formacién basica, complementando la
instruccion de los cursos con la experiencia préctica.

Duracion: De 3 a 6 meses.

Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, Consejo de nivel res-
pectivo

Responsables:

[EYN TN I I-H Formatos, APF's, documentos de politicas

Tiene como finalidad el constatar que el dirigente ha adquirido las competencias requeridas
para su funcién y las aplica en forma eficiente en su quehacer cotidiano dentro de la ASE. El
periodo de evaluacion es de tres a seis meses, posterior a la conclusion de la capacitacion
por linea de accién.

Llos elementos a considerar en esta evaluacion son:

Direccién de Jévenes:

e Aplicacion del Programa

e Administracién de la rama
e Actitud

Direccién Institucional:

e Operacién adecuada de su nivel
*  Administracion

e Actitud

la evaluacion de desempeiio del dirigente se realizard en forma conjunta entre la DNFV, el
Consejo de nivel respectivo y el APF, por medio de los formatos correspondientes.

El responsable de acompaiar al dirigente en el periodo de evaluacién es el Asesor Personal
de Formacion.
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Como evidencias de la estrategia de evaluacion se tienen: la herramienta de evaluacion y un
nuevo Acuerdo y Compromiso Mutuo del dirigente, toda vez que el AyCM inicial concluye
al finalizar la etapa de Formacion Basica. El nuevo AyCM fendrd una validez de dos afios,
para orientar al dirigente en su proceso de formacién continua.

Como reconocimiento de la efapa de formacion basica el dirigente recibe: Certificacion formal
para desempedar su funcion en la linea de acciéon seleccionada y la Insignia de Madera.

la Insignia de Madera se utiliza como un simbolo propio del Movimiento Scout para recono-
cer al dirigente que ha completado en forma satisfactoria su formacion basica. El collarin con
las cuentas de madera y el nudo de Gilwell, propios de la Insignia, podréan ser utilizado en
todas las ocasiones en que el dirigente esté uniformado; por su parte, la paioleta de Gilwell
se utilizard opcionalmente en todas las oportunidades de formacion a las que asista, ya sea
en calidad de asistente o de capacitador.

Es importante resaltar que, al ser la formacion un proceso personalizado, cada voluntario
desarrollard las competencias requeridas para su funcién a un ritmo particular, por lo que la
conclusiéon de su formacién bésica, asi como el proceso de solicitud de la certificacion formal
ante la DNFV seran individualizados, evitando con esto posponer en forma injustificada la
certificacion de un dirigente.

la vigencia de la certificacion formal es de 2 arios, perfodo en el cual el dirigente accederd
a las oportunidades de formacion confinua.

5.2.2. Formacion Continua

Que el dirigente en funciones adquiera nuevas competencias y perfeccio-
Obijetivo: ne aquellas desarrolladas durante su formacion bésica para mejorar su
desemperio.

Duracién: 2 anos.

Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, Distritos, instancias

Responsables:
externas.

Materiales grdficos y audiovisuales, formatos, capacitadores, documen-

Recursos a usarse: ”
fos de politicas
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la finalidad de esta efopa es que el dirigente perfeccione sus competencias y adquiera nue-
vos conocimientos, habilidades y actitudes que mejoren su desempefio. La formacién conti-
nua es un proceso permanente, en el cual los dirigentes acceden, en el lapso de 2 anes, a
oportunidades de formacién, ya sean las ofrecidas por la ASE o en ofros émbitos.

Durante esta etapa se ofrece al voluntario una gama més amplia de posibilidades, tanfo en
relacion a los conocimientos o contenidos, como en diversas estrategias y mefodologias que le
permitan realizar un mejor ejercicio de su funciéon y, a la vez, potencien su desarrollo personal.

Manteniendo la linea de mefodologia activa, una de las principales fuentes de formacion serd la
accion, es decir, el desemperio en su funcion especifica, asi como el frabajo y apoyo en eventos,
proyectos, fareas especializadas, efc., sin descuidar la formacién en contenidos y metodologia.

la formacién continua estd planteada para desarrollar en el dirigente las siguientes compe-
fencias:

Direccién de Jévenes: Mejora en la aplicacién adecuada e integral de todos los elementos
del Programa de Jovenes correspondientes a la seccién en que se desempena el dirigente,
utilizando los materiales y herramientas disponibles, satisfaciendo las necesidades de los
jovenes y con las medidas de seguridad suficientes.

Direccién Institucional: Mejora en la aplicacién adecuada e integral de los elementos de la
Politica de Direccion Institucional, utilizando los materiales y herramientas disponibles, satis-
faciendo las necesidades del nivel en que se desarrolla el dirigente.

las oportunidades de formaciéon asociadas a esta estrategia son el Curso de actualiza-
cion y los Médulos especificos.
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5.2.2.1. Curso de actualizacion

Est¢ enfocado a que el dirigente incremente el nivel de eficiencia en el desempefio de su
funcién, reforzando las competencias previamente adquiridas, e incluyendo ofras que com-
plementen su formacion. La duraciéon de este curso es de 12 hrs vy se realizard preferente-
menfe en campamento.

Los responsables de ofrecer los cursos de actualizacion son los distritos y la DNFV. Los distritos
podran dictar estos cursos una vez que hayan sido cerfificados por la DNFV para gestionar
su formacioén, o si los cursos son dirigidos e impartidos por formadores certificados, miembros
del Equipo Nacional de Formacion.

la evidencia de esta accién es la constancia de participacion de los dirigentes a los cursos
de actualizacion.

5.2.2.2. Médulos especificos

Estén destinados a generar competencias especificas que permitan mejorar el desempefio
del dirigente, y surgen como resultado de una evaluacién al PPF y la defeccion de necesidar
des. El dirigente puede optar por acceder a los médulos ofrecidos por la ASE, o complemen-
tar su formacién con médulos desarrollados por ofras instituciones u organizaciones, siempre
que hayan sido previamente avalados. El dirigente requiere acreditar, en el lapso de 2 afos,
al menos 3 médules, con no menos de 36 hrs de capacitacion efectiva en conjunto,
adicionales al curso de actualizacién.

Los responsables de realizar el diagndstico y ofrecer los médulos requeridos son la DNFV y
los distritos.

Los dirigentes certificados como mentores en Direccién de Jovenes o en Direccion Institucional
serdn los encargados del acomparamiento de los dirigentes en esta accién. El concepto de

mentfores se desarrolla més adelante, en la etapa de Perfeccionamiento.

Llas evidencias de esta acciéon serdn las constancias de asistencia a los médulos.
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5.2.2.3. Evaluacion de desempeiio:

En un proceso permanente, el Consejo del nivel respectivo realizaré la evaluacién del diri-
gente, identificando las éreas de oportunidad para la mejora del desempefio. Esta evaluo-
cién serd reforzada, hacia el final del periodo, por una evaluacion de la DNFV, asi como de
los beneficiarios o de los dirigentes relacionados a su funcién, segin la linea de actuacion.

los elementos considerados para la evaluacién son:

Direccién de Jévenes:

e NUmero de miembros
e Aplicacién del Programa

e Administracién de la rama

e Actitud

Gestién Institucional:

e NUmero de miembros
*  Operacién adecuada de su nivel
e Administracién

e Actitud

Como reconocimiento de esta estrategia, el dirigente que ha cubierto el proceso de actuo-
lizacion en forma satisfactoria recibirdg el certificado de recertificacion asi como la insignia
correspondiente.

la vigencia de esfa recertificacion es de dos afios.

40 Educacion para la Vida




5.2.3. Perfeccionamiento

Generar equipos de dirigentes con las competencias suficientes para
acompaiar a los dirigentes en su funcion, gestionar los procesos y ca-
pacitar en las lineas de Direccion de Jévenes, Direccién Institucional y
Capacitacion.

Obijetivo:

Duracién: De 6 a @ meses.

Responsables: Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado.

Materiales graficos y audiovisuales, formatos, capacitadores, documen-
tos de politicas.

Recursos a usarse:

los dirigentes podrén optar, si es de su interés, en especializarse en alguna de las fres lineas
de accién: Direccion de Jovenes, Direccion Institucional o Capacitacion. Esta especializacion
surge como respuesta a la necesidad de la ASE de conformar equipos de trabajo orientados
a la generacién y seguimiento de politicas y esquemas de trabajo propios.

Fl perfeccionamiento contempla las siguientes opciones: Asesor Personal de Formacion, Di-
reccion de Jovenes (mentor y gestor), Direccion Institucional (mentor v gestor) y Capacitacion
(formador y gestor).

Fl segundo nivel de perfeccionamiento (mentor y formador) tiene como objetivo el conformar
equipos de dirigentes, especialistas en su linea de accién, que ofrezcan acompaiiamiento en
la tarea del dirigente. Los formadores (segundo nivel de capacitacién) son los responsables
de dicfar los cursos de formacion a todos los dirigentes.

A su vez, el tercer nivel de perfeccionamiento (gestor) estd orientado a generar expertos en
su linea de accién que tengan las competencias suficientes para administrar los procesos de
diagnostico de necesidades, andlisis de alternativas, generacién de propuestas, elaboracion de
materiales, implementacién de estrategias, seguimiento de procesos y evaluacién de resultados.

5.2.3.1. Asesor Personal de Formacion

Esta acciéon estd destinada a desarrollar en el dirigente la competencia: Acompariamiento
eficiente de los dirigentes que se encueniren en proceso de formacién basica, sustentado en
la Politica de Gestion de Adultos de la ASE, utilizando los materiales y herramientas disponi-

bles, incrementando la calidad de la formacién. El proceso de formacion del APF tiene una
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duracion estimada de 6 a @ meses y contempla dos oportunidades de formacion: el curso
de APF y [o evaluacion del desempeiio.

5.2.3.1.1. Curso de APF

Este curso se desarrolla en dos sesiones (un sébado y un fin de semana), con una duracién fofal
de 20 hrs, y esta enfocado a que el dirigente adquiera y desarrolle las competencias del APF.

Es responsabilidad de la DNFV la ejecucion del curso de APF, asi como de brindar el acom-
paiiamiento a los dirigentes en esta efapa de formacion.

Como evidencia de esta efapa se establece la constancia de asistencia al curso, el PPFy el
Acuerdo y Compromiso Mutuo del inferesado.

5.2.3.1.2. Evaluacion de desempeiio:

Su finalidad es la de constatar que el inferesado ha adquirido y pone en practica las compe-
tencias de APF. El periodo de evaluacion es de 3 a 6 meses. Como elementos de evaluacion
se establecen:

* Bitacora de campo
e Actitud

la DNFV es la instancia responsable de evaluar el desempeio de los interesados, acreditén-
dolos en la funcién si la evaluacion es satisfactoria.

Como evidencia se contard con los resultados de las herramientas de evaluacion.

Como resultado de la accion, el dirigente obtendra el Certificado de acreditacion como APF
y la insignia respectiva.

la acreditacién como APF tiene una vigencia de 2 afios.
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5.2.3.2. Perfeccionamiento en Direccion de Jovenes._

Esta accion estd enfocada en generar equipos técnicos especializados para apoyar las
tareas de aplicacion vy actualizacion del Programa de Jovenes. El perfeccionamiento en
Direccién de Jévenes estd infegrado por dos etapas sucesivas: Mentor y Gestor en Di-
reccion de Jovenes.

5.2.3.2.1. Mentor en Direccion de Jovenes

Busca desarrollar en los interesados las competencias necesarias para acompariar en la
tarea a los dirigentes que aplican el Programa de Jévenes en los grupos scouts. la compe-
fencia a generar en esfe nivel es: Acompafiamiento eficiente de dirigentes para la correcta
aplicacion préctica del Programa de Jévenes, basado en las politicas de la ASE, utilizando v
generando los materiales y herramientas necesarios, incrementando la calidad del programa
recibido por los j6venes.

Esta accion confempla dos oportunidades de formacion: el curso de de mentor en Di-
reccion de Jovenes y lo evaluacion del desempeno. La duracion de capacitacion
de este nivel es de 6 a 9 meses.

Curso de mentor Direccién de Jévenes: Es la oportunidad de formaciéon que busca generar

en los participantes las competfencias necesarias para su funcién. La duracién de este curso
es de 24 hrs, planteado a desarrollarse en dos sesiones de fin de semana.

la instancia responsable de ofrecer este curso, asi como de acompaiar a los dirigentes en
proceso de formacion es la DNFV.

las evidencias de este curso son: constancia de asistencia, PPFy Acuerdo y Compromiso
Mutuo del dirigente.

Evaluacion de desemperio: Esté enfocada en determinar si en la practica el inferesado posee

y desarrolla en forma eficiente las competencias propias de mentor. El periodo de evaluacién
es de 3 a 6 meses y contempla los siguientes elementos:
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* Bitacora de campo

e Actitud

Como reconocimiento de esta accién, el dirigente recibe el certificado de acreditacion como
Mentor en Direccién de Jévenes, asi como la insignia respectiva.

5.2.3.2.2. Gestor en Direccion de Jovenes

Busca generar en los interesados los conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para
la gestion integral del Programa de Jévenes de la ASE (en sus etapas de diagnéstico, andlisis,
generacion de propuestas, implementacion y evaluacion). La competencia a desarrollar en esta
accién es: Gestion integral del proceso del Programa de Jévenes, basada en las politicas mun-
diales, regionales y nacionales, generando politicas, materiales y herramientas, obteniendo la
vigencia del programa y su adecuacién a las condiciones del pais. Para acceder a este nivel
de formacién, es requisito estar certificado como Mentor en Direccién de Jovenes.

Esta accion contempla dos oportunidades de formacion: el curso gestor en Direccién
de Jovenes y o evaluacion de desempeio, teniendo una duracién conjunta de la

accion de 6 meses.

Curso de Gestor en Direccién de Jovenes. Es una oportunidad de formacién destinada a ofre-

cer a los inferesados los medios para desarrollar la competencia necesaria para su funcion.
Lla duracién del curso es de 24 hrs, divididas en 2 sesiones de fin de semana de 12 hrs
de duracién cada una.

Lla DNFV es responsable de la ofrecer este curso, ademdés del acompariamiento de los diri-
gentes que se encuentren en el proceso de formacion.

Como evidencia se cuenta con la constancia de participacién, el PPF y el Acuerdo y Com-
promiso Mutuo del dirigente.

Evaluacion de desemperio. Accién centrada en verificar en la préctica si el dirigente ha de-

sarrollado en forma eficiente la competencia, obteniendo resultados relevantes. El periodo de
evaluacién es de 3 @ 6 meses, y los elementos a considerar son:
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* Bitacora de campo

e Actitud

la DNFV serd la encargada de la evaluaciéon y del acompaiiamiento de los dirigentes en
proceso de formacion.

Fl reconocimiento a los dirigentes que hayan culminado en forma satisfactoria el proceso de
formaciéon como Gestor en Direccion de Jévenes es el certificado de acreditacion, asi como
la insignia respectiva.

Lla duracién de la acreditacion como Gestor en Direccidn de Jévenes es de dos afios.

5.2.3.3. Perfeccionamiento en Direccion Institucional.

Accion destinada a conformar equipos capacitados para la generacion de politicas de
direccién institucional, asi como el acompariamiento a los dirigentes que desempenan esta
funcién. El perfeccionamiento comprende dos efapas de formacion sucesivas: Mentor y Ges-
tor en Direccion Institucional.

5.2.3.3.1. Mentor en Direccion Institucional

Destinado a generar la competencia: Acompariamiento eficiente de dirigentes para la co-
rrecta aplicacién practica de la Politica de Direccién Institucional, basada en las politicas de
la ASE, utilizando los materiales y herramientas disponibles, incrementando la calidad de la
gestion del nivel respectivo. El proceso de formacién para esta accién tiene una duracién de
6 a 9 meses.

Esta accion se conforma por dos oportunidades de formacion: el curso de mentor en
Direccion Institucional y o evaluacion de desempeiio.

Curso de Mentor en Direccion Institucional: Enfocado a brindar al dirigente los elementos
9
para desarrollar la competencia propia de la funcién en forma eficiente. Es un curso contem-

plado en dos fines de semana, con una duracién de 12 hrs cada sesion, conjuntando un

=

total de 24 hrs de capacitacion.
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La DNFV se responsabilizard de la ejecucion del curso de Mentor, asi como de ofrecer el
acompafamiento necesario a los dirigentes en proceso de formacion.

Esta oportunidad de formacién genera las siguientes evidencias: constancia de asistencia,
PPF y Acuerdo y Compromiso Mutuo del dirigente.

Evaluacién de desempeiio. Permite constatar si el dirigente ha desarrollado y aplica en forma

adecuada las competencias necesarias para su funcion. Esta evaluacion se desarrolla en un
periodo de 3 a 6 meses.

Los elementos a considerar en la evaluacién son:

e Bit4cora de campo

e Actitud

Al concluir en forma satisfactoria la formacién como Mentor en Direccién Institucional el diri-
gente recibe el certificado de acreditacion y la insignia de funcién respectiva.

5.2.3.3.2. Gestor de Direccion Institucional

Accion de formacion destinada a capacitar a los dirigentes comprometidos con la adminis-
fracion del proceso de direccion institucional, incluyendo el diagnéstico, andlisis, propuesta
de alternativas, implementacion y evaluacion de las politicas y estrategias de gestion institu-
cional. la competencia a desarrollar en esta acciéon es: Gestion integral del proceso de Di-
reccion Institucional, basada en las politicas mundiales, regionales y nacionales, generando
politicas, materiales y herramientas, actualizando y adecuando las politicas a las condicio-
nes del pais. Para acceder a este nivel de perfeccionamiento es requisito estar certificado
como Mentor en Direccién Institucional.

Esta accion esté infegrada por dos oportunidades de formacion: el curso de Gestor de
Direccion Institucional y lo evaluacion de desempeio. La duracion del proceso
de formacién en este nivel es de 6 a 9 meses.
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Curso de Gestor de Direccién Institucional. Este curso tiene la finalidad de apoyar a los intere-

sados en desarrollar la competencia propia de la funcion y estd conformado por dos sesiones
de capacitacion de 12 hrs cada una, dando un total de 24 hrs de capacitacion efectiva.

la DNFV es la instancia responsable de generar el curso de Gestor en Direccién Institucio-
nal, asi como de brindar el acompariamiento a los dirigentes inmersos en este proceso de

formacion.

Como evidencia del curso se obtiene la constancia de participacion, el PPF y el Acuerdo y
Compromiso Mutuo del dirigente.

Evaluacién de desemperio. La evaluacion estd enfocada en obtener evidencias de que el

dirigente ha desarrollado y aplica en forma eficiente la competencia, con base a los resul-
tados de su gestion. El periodo de evaluaciéon es de 3 @ 6 meses, siendo los elementos
de respaldo:

* Bitacora de campo
* Actitud

Fl proceso de evaluacién es responsabilidad de la DNFV, al mismo tiempo de brindar el
acompanamiento a los dirigentes en proceso de formacion.

la culminacién satisfactoria del proceso de formacion del Gestor en direccién institucional es
reconocida a través del certificado de acreditacién, asi como la insignia respectiva.

la acreditacién como Gestor en Direccion Institucional tiene una vigencia de dos afios.

5.2.3.4. Perfeccionamiento en Capacitacion

Accién establecida con la finalidad de conformar al equipo nacional de formadores, cuya lo-
bor est¢ dirigida a capacitar a fodos los recursos adultos de la Asociacion. El perfeccionamien-
fo en capacitacion se infegra por dos efapas sucesivas: Formador y Gestor de Capacitacién
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5.2.3.4.1. Formador

Accion orientada a conformar un equipo de formadores con las competencias necesarias
para capacitar en forma eficiente a los adultos de la Asociacion. Se busca que los formado-
res desarrollen la competencia: Capacitacién eficiente de dirigentes en las lineas de Progro-
ma de Jévenes o Direccién Institucional, utilizando y generando los materiales y herramientas
necesarias, incrementando la calidad de la formacion ofrecida.

la efapa de Formador estéd conformada por dos oportunidades de formacion: el curso de
formadores y lo evaluacion del desempeio. la duracién de este proceso de capa-

citacion es de 6 a 9 meses.

Curso de formadores: En este curso los participantes adquieren y desarrollan los elementos de

competencia requeridos para la formacién de adultos. Este curso tiene una duracion de 24
hrs, disefiado en dos sesiones de fin de semana, con una duracién de 12 hrs cada sesion.

la DNFV es la instancia responsable de generar este curso, ademés de ofrecer el acompo-
Aamiento necesario a los dirigentes que se encuentren en este proceso de formacion.

Como evidencias de esta oportunidad de formacién se definen: constancia de asistencia,
PPF v Acuerdo y Compromiso Mutuo del dirigente.

Evaluacién de desemperio: Oportunidad de formacion centrada en generar evidencias para

constatar que el dirigente ha desarrollado y aplica en forma eficiente las competencias pro-
pias de a funcién de formador. El periodo de evaluacion en esta etapa es de 3 a 6 meses
y confempla los siguientes elementos:

* Bitacora de campo
* Actitud

Fl certificado de acreditacion como formador, ademas de la insignia respectiva son los reco-
nocimienfos para esfa accion.
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5.2.3.4.2. Gestor de Capacitacion

Accion de formacion centrada en ofrecer a los interesados las competencias necesarias para
la administracion infegral del proceso de formacion de los adultos de la Asociacion, en las
etapas de diagndstico, andlisis, generacién de propuestas, implementacion y evaluaciéon. La
competencia que los dirigentes requieren desarrollar es: Administracién integral del proceso
de Gestién de Adultos, basada en las politicas mundiales, regionales y nacionales, gene-
rando politicas, materiales y herramientas, obteniendo la vigencia de la capacitacién y su
adecuada aplicacion a las condiciones del pafs. Es prerrequisito para acceder a este nivel
de formacién, estar cerfificado como Formador.

la etapa de Gestor de Capacitacion estd integrada por dos oportunidades de formacion: el
curso de Gestor de Capacitacion y lo evaluacion de desempeiio, consideran-
do una duracion de 6 meses para las dos oportunidades.

Curso de Gestor de Capacitacion. Oportunidad de formacion enfocada en que los partici-
pantes desarrollen la competencia necesaria para su funcién. Este curso tiene una duracion
de 24 hrs, desglosadas en 2 sesiones de fin de semana de 12 hrs de duracién cada una.

la DNFV es la encargada de generar este curso, brindando a la vez el acompaiiamiento
necesario a los dirigentes que se encuentren en este proceso de formacion.

Las evidencias de este curso son la constancia de participacion, el PPF y el Acuerdo y Com-
promiso Mutuo del dirigente.

Evaluacion de desemperio. El proceso de evaluacion se enfoca en constatar en la aplica-

cién préctica si el dirigente posee y aplica en forma eficiente la competencia propia de la
funcion. Esta evaluacion se desarrolla en un periodo de 3 a 6 meses, v los elementos a
considerar son:

* Bitacora de campo
*  Actitud

Lla DNFV es la responsable de generar el proceso de evaluacion y de ofrecer el acompario-
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mienfo necesario a los dirigentes que se encuentran en este proceso de formacién.
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El reconocimiento al dirigente que culmine en forma satisfactoria el proceso de formacion como
Cestor de Capacitacion es el certificado de acreditacion, asi como la insignia respectiva.

la duracion de la acreditacion como Gestor de Capacitacion es de dos afios.

5.3. Acompainamiento

Objetivo: Apoyar el desarrollo de los y las voluntarias, tanto a nivel operativo como
emocional, con el fin de lograr un mejor desempefio en sus funciones.

Duracién: Continua y permanente.

Responsables: Direccién de Formacion y Voluntariado, distritos, Consejos de nivel
respectivo, APF’s, mentores en Direccién de Jovenes y Direccion Institu-
cional.

Recursos a usarse:  JNUsiCllel Rzl olifetelielite’

Sitio Web

El acompafamiento es un proceso continuo y personalizado que tiene como propdsito apo-
yar a los dirigentes en el cumplimiento de sus funciones. Cada adulfo requiere contar con
apoyo direcfo (técnico, educativo, material, moral y personal). Este proceso busca que el
dirigente se sienta cébmodo con su tarea, sea eficaz y desarrolle con éxito las funciones de
las cuales es responsable.

Como estrategia fundamental de refencion de nuestros voluntarios implica no sélo brindarles
el espacio de capacitacién formal, sino apoyarlos y acompaniarlos en el desarrollo de sus
competencias, pofenciar su desarrollo personal y afianzar su sentido de pertenencia. Esto se
consigue apoyandolos en forma efectiva desde dos dimensiones:

Operativa: Brindando los recursos y materiales necesarios para que los voluntarios desarro-
llen sus tareas especificas. Para el cumplimiento 6ptimo de esfa fase, se requiere contar con
recursos y materiales ya desarrollados (propios vy externos a la Asociacién), ademas de un
sistema de soporte virtual, a través del sitio web, encuentros de dirigentes en femas especificos,
grupos de estudio virtuales y apoyo desde ASE, mediante el uso del email y contacto personal.

Emocional: Ofreciendo el apoyo necesario en dreas de inferrelacion personal, adecuada
refroalimentacién, manejo de expectativas, mediacién de conflictos, efc. Para el cumpli-
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miento 6plimo de esta fase, es necesario contar con recursos y materiales ya desarrollados
([propios y externos a la Asociacién] ademés de un sistema de soporte virtual, a través del
sifio web, encuentros de dirigentes en temas especificos, grupos de estudio virtuales y apoyo
desde ASE, mediante el uso de e-mail y contacto personal.

Este proceso es continuo y constante durante todo el tiempo de formacion y desempeiio de
los adultos.

Dimension Emocional
(Acompafamiento en
desarrollo humano)

Dimension Operativa

(Habilidades y competencias)

ACOMPANAMIENTO

5.4. Reconocimiento

Objetivo: Reconocer la contribucién que realizan los adultos voluntarios al  logro
de la Mision del Movimiento Scout.

Duracién: Continua.

Responsables: Consejo Nacional, Direccién de Formacién y Voluntariado, distritos, gru-
pOs.

NI NN \\aterial del nivel mundial y regional, insignias, certificados.

"El reconocimiento debe ser una parte fundamental de nuestros valores vy del enfoque que
tomamos para las relaciones, y no debe ser algo que se nos dice que debemos hacer,
debe ser una forma de vida. “Un estudio de Northwestern University of Evanston, indica la
fuerte conexion entre las caracteristicas de una organizaciéon y el comportamiento y actitud
de su personal. Esto puede sugerir que la lealtad y el desemperio de los voluntarios adultos
estan fuertemente influenciados por el reconocimiento positivo continuo. Esfe reconocimiento
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puede ayudarlos a darse cuenta de que la forma en que realizan su funcién puede fener un
verdadero efecto positivo y realmente puede ayudar a la organizacion a cumplir su mision. 8

Lla ASE establece los siguientes reconocimientos para los adultos:

1. Reconocimiento al desempefio (conocimientos, habilidades y comportamientos
empleados en la funcién).

2. Reconocimiento al tiempo invertido en su funcion. Nuestros voluntarios y nuestra
Asociacion reconocen también el tiempo que invertimos en cumplir nuestra mision,
por lo que se generarén espacios de celebracion y agradecimiento, por afios de
servicio. Esfe tipo de reconocimiento puede ser solicitado desde los grupos, los
distritos y el nivel nacional para ser celebrados desde la ASE.

3. Reconocimiento de resuliados y acciones relevantes. (efectividad del desemperio de la
tarea). Este es un proceso que implica varias dimensiones: Reconocimiento por proyectos
de especial impacto en la comunidad, crecimiento de grupos, aportes especiales. Se
creard un sistema de reconocimientos especificos para cada dimensién.

5.5. Cierre del ciclo

Obijetivo: Evaluacion durante y ex post del desempefio del dirigente tendiente a su

decision de 3R.

Duracién: Un mes.

Responsables: Direccién Nacional de Formacion y Voluntariado, voluntarios (autoeval
uacién), Consejos de nivel respectivo, beneficiarios

(VISR RN [-Hll [ormatos de evaluacion por competencias, guias de entrevista de moni-
foreo y evaluacion.

Esta fase tiene como obijetivo el evaluar el desempefio del dirigente, reconocer sus logros y
deferminar las decisiones sobre su futuro en la Asociacién. Esta fase tiene una duracion de
un mes. Lo fose de seguimiento/cierre esté conformada por dos efapas: la evaluacion
y el acuerdo.

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

8 WOSM. Volunteer in Scouting, Toolkit 2
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5.5.1. Evaluacion

Obijetivo: Evaluacién del nivel de cumplimiento de las funciones del dirigente.

Duracién: Dos semanas posteriores al término de vigencia de la certificacion formal

y del AyCM.

Responsables: Direccion Nacional de Formacion y Voluntariado, voluntarios (autoevaluo-
cién), Consejos de nivel respectivo, beneficiarios

[N NI I-Hll Formatos de evaluacion por competencias, guias de entrevista de monito-
reo y evaluacion.

la evaluacion es una estrategia que permite deferminar el nivel de cumplimiento de las fun-
ciones del dirigente, evaluar su desempefio y las dimensiones a mejorar. los medios a em-
plear para esfa evaluacion son lo entrevista vy la herramienta de evaluacion. Esia
evaluacion deberd desarrollarse en un periodo no mayor o dos semanas posteriores a la
fecha de terminacion de vigencia de la certificacion formal. Los elementos a considerar en
esta evaluacion son:

e Resultados relevantes
e Areas de oportunidad

e Futuras responsabilidades

la DNFV seré la responsable de generar la herramienta de evaluacién, considerando los
pardmetros de desempefo a evaluar. Por su parte, el Consejo de nivel respectivo serd el
encargado de realizar la entrevista, aplicar la herramienta de evaluacion.

Como evidencia de la evaluacion constard el resultado de la aplicacion de la herramienta
de evaluacion.

5.5.2. Acuerdo

Obijetivo: Tomar la decision conjunta sobre el futuro del dirigente en la ASE:

Duracion: Dos semanas posteriores a la evaluacion.

Responsables: Direccién Nacional de Formacion y Voluntariado, voluntarios, Consejos
de nivel respectivo.

Recursos a usarse: Formato de ratificacién, reubicacion o retiro.




_

Fl acuerdo tiene como finalidad el determinar en forma conjunta, entre el dirigente y el Con-
sejo de nivel respectivo, su futuro en la Asociacion. Al llegar al acuerdo se elaborard el docu-
mento respectivo, en el que conste la decision acordada. Este documento deberd elaborarse
en un plazo no mayor o dos semanas posteriores a la fecha de la entrevista. La decision
podrd ser alguna de las siguientes:

e Ratificacién
e Reubicacién

e Refiro

Fn caso que el informe de evaluacion de la DNFV sea positivo, el responsable de la elabo-
racion del documento de acuerdo es el Consejo de nivel respectivo, mismo que serd respon-
sable del acompafamiento del dirigente durante esta fase.

Al término de esta etapa se fendran como evidencias un nuevo Acuerdo y Compromiso Mu-
tuo, si el dirigente es ratificado o reubicado, o la Carta de Retiro si el dirigente concluye su
voluntariado en la Asociacion.

Como reconocimiento de esta fase, que representa el reconocimiento al desempefio del
dirigente durante el periodo de su Acuerdo y Compromiso Mutuo se establecen los recono-
cimientos por antigiedad, por desempefio y por acciones relevantes.
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6. EVALUACION DEL MODELO DE GESTION
DE ADULTOS

ualquier modelo de gestion de los recursos humanos requiere revisarse y actualizar-

se en forma periddica, con la finalidad de mantenerlo vigente y adoptado a las

necesidades cambiantes de cada organizacién. Por esto, una de las caracteristicas
del Modelo de Gestion de Adultos de la ASE es ser evaluable. Al estipularse una serie de
indicadores, se establecen las bases para determinar la pertinencia del modelo propuesto,
ademds de identificar puntualmente las areas de mejora y las acciones a implementarse para
su actualizacién permanente.

Los indicadores establecidos para la evaluacion del modelo son:

*  Numero de dirigentes voluntarios de la ASE.

* Porcentaje de dirigentes con certificaciéon formal vigente.

* Porcentaje de voluntarios que concluyen en forma satisfactoria la formacion bésica.
e Tiempo promedio en que un voluntario concluye el proceso de formacién bésica.

* Porcentaje de dirigentes que parficipan en formacién confinua.

* Porcentaje de dirigentes certificados como APF's, formadores, mentores y gesfores.

*  Valoracion promedio, por parte de los cursantes, sobre los contenidos vy
mefodologias de las oportunidades de formacion.

*  Valoracion promedio, por parte de los cursantes, sobre la aplicabilidad de cada
etapa de formacion, al finalizar el proceso de capacitacion.

* Valoracion promedio de los APF's de la disposicion y efectividad de las
oportunidades de capacitacién.

* Valoracion promedio de los formadores de la pertinencia de contenidos vy
mefodologias de las oportunidades de formacion.

* Valoracion de la Direccién Nacional de Programa de Jévenes sobre el nivel de
aplicacion del Programa de Jévenes en los grupos scouts.
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ANEXO 1.

Matriz conceptual del modelo de gestion de adultos de la ASE

o aptacio
Etapa Posicionamiento Incorporacién
Estrategia Difusién Sensibilizacién Seleccién
Accién Expenenmc;qcifopnmer con- Curso inductivo Evaluacién de candidatos Ubicacién
Duracién de la fase 1 a 3 meses
8 hrs
Duracién de la o
accion 45 3 semanas 1 semana
(Un dia)
Conocimiento de los fun-
Identificacion de las damentos del Movimiento
. . . Scout, comprendiendo la
Competencias caracteristicas esenciales del | ia de la funcion d -
Movimiento Scout importancia de la funcion de
los voluntarios para alcanzar
su Misién.
DNFV
Distrito BN
Responsable Distrito . . . Consejo de nivel respectivo
DNFV Consejo de nivel respectivo
Grupo (ratificacién)

Acompanamiento

Responsable del Consejo respectivo

Evidencia

Listado de participantes

Constancia de participacién

Constancia de participacién

Herramienta de diagnostico
de candidatos

Acta del Consejo respectivo

Acuerdo y Compromiso
Mutuo (inicial por la duracién
de su formacién bésica)

Reconocimiento

Constancia de participacién

Constancia de participacién

Inscripcion

Nombramiento

Insignia de funcién

Uso de uniforme scout

Vigencia

N

A
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oo
Fase Formacion
Etapa Bdsica
Estrategia Informacién Capacitacién inicial
Accién Curso informativo Curso basico Cue por.'llneo de Médulos especificos EVGIUOC'on..de e
accién pefio
Duracién de la fase 9 a 12 meses
y 8 hrs 20 hrs 20 hrs 2 médulos
Duracién de la 3 a6 meses
accién i i .
(Un dia) (Un fin de semana y una (Un dia y un campa (Al menos 8 hrs)
excursion) mento)
Direccién de Jovenes:
Aplicacién adecuada
e integral de todos los
elementos del Programa
aa de J6venes correspon-
Elaboracién de un Plan dientes a la seccign en
Fe.rs,olnall) de Zormcxl:lon que se desempefia el
inicial, basado en los dirigente, utilizando los
elementos de la Politica materiales y herramien-
de Gesfion dt.e.AdUHos tas disponibles, satisfa-
de la ASE, U"I'?quo las ciendo las necesidades
herramlel:nus c'ils.enudas Aplicacién de los el- de los jévenes y con las .
para el _dm_gnoshco, ementos fundamentales | medidas de seguridad Adquisicién de com-
estab!eamlenfo C.ie mefas | del Movimiento Scout, slfieieiies. petencias especificas
Competencias y acciones, seguimiento | asi como medidas de que complementen el -
y evaluacién, garan- prevencion de riesgos esquema de formacién
tizando la adecuada y abusos en cualquier del dirigente
formacién del dirigente, | actividad scout.
tanto en el aspecto Direccién Institucional:
scout como personal, de
acverdo al perfil de la Aplicacién adecuada e
funcién a realizar. integral de los elemen-
tos de la Politica de
Direccién Institucional,
utilizando los materiales
y herramientas disponi-
bles, satisfaciendo las
necesidades del nivel
en que se desarrolla el
dirigente.
DNFV DNFV
DNFV DNFV DNFV L
- Consejo de nivel re-
Responsable Distrito spectivo
Distrito Distrito Distrito P
APF
Acompafiamiento Asesor Personal de Formacié
PPF
Herramienta de eval-
. - . - . - . . uacién
Evidencia Constancia de partici- Constancia de partici- Constancia de partici- Constancia de partici-
acion acion acion acion
P P P P Acuerdo y Compromiso
o Mutuo
Seleccién de APF
Certificacién formal
Reconocimiento
Insignia de madera
Vigencia 2 afios




Fase Formacion

Etapa Continua
Estrategia Actualizacién
Accién Curso de actualizacién | Médulos especificos | Evaluacién de desempefio
Duracién de la fase 2 afios
» 12 hrs 36 hrs
Duracién de la 2 ot
accion anos
(un fin de semana) (3 médulos)
Direccién de Jévenes:
Mejora en la aplicacién ade-
cuada e integral de todos los
elementos del Programa de
Jévenes correspondientes a la
seccién en que se desempefia el
dirigente, utilizando los materi-
clesz herramientas disponibles,
satistaciendo las necesidades de
los jévenes y con las medidas de | Adquisicién de competencias
c ) seguridad suficientes. especificas que complementen
ompetencias | FIN ¥m ol =
el esquema de formacién de
dirigente
Direccién Institucional:
Mejora en la aplicacién adec-
uada e integral de los elementos
de la Politica de Direccién Institu-
cional, utilizando los materiales y
herramientas disponibles, satisfa-
ciendo las necesidades del nivel
en que se desarrolla el dirigente.
DNFV
Distrito Distrito i X X
R bl Consejo de nivel respectivo
esponsable
DNFV DNFV . . ;
Opinién de los jovenes o de di-
rigentes segn la linea de accién
Acompanamiento Mentores en Direccién de Jévenes o en Gestion Institucional
Constancia de asistencia Constancia de asistencia Resultado de evaluacién
Evidencia
PPF PPF Acuerdo y Compromiso Mutuo
Reconocimiento Certificado ?i:;:%r:‘lo de recerfi; Certificado de acreditacién

Vigencia

2 afos
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L
Fase Formacion
Etapa Perfeccionamiento
Estrategia Perfeccionamiento
3er. Nivel
Accién APF 2°. nivel Evaluacién de desempefio
(Requisito 22. nivel)
Duracién de la fase 6 a 9 meses (cada etapa)
Duracién de la 20 hrs 24 hrs 24 hrs 3 a 6 meses
accién
Direccién de Jévenes: Direccién de Jévenes:
Tutoreo eficiente de dirigentes | Gestion integral del proceso
para la correcta aplicacién del Programa de Jévenes,
préctica del Programa de basada en las politicas mun-
Jovenes basado en las politi- | diales, regionales y nacion-
cas de la ASE, utilizando y ales, generando politicas,
generando los materiales materiales y herramientas,
y herramientas necesarios, obteniendo la vigencia del
incrementando la calidad del | programa 'y su adecuacién a
programa recibido por los las condiciones del pais.
jovenes.
Direccién Institucional:
Acompafiamiento eficiente de | Direccién Institucional:
los dirigentes que se encuen- Gestién integral del proceso
) tren en proceso de formacién | Tutoreo eficiente de dirigentes | de Direccién Institucional,
Competencias basica, .bGSCldO en la Politica | para la correcta aplicacién basada en las politicas mun-
de Gestion de Adultos de la | préctica de la Politica de Di- | diales, regionales y nacion- =
ASE, utilizando los materiales | reccién Institucional, basada | ales, generando politicas,
y herramientas disponibles, en las politicas de la ASE, materiales y herramientas,
incrementando la calidad de | utilizando los materiales y actualizando y adecuando
la formacién. herramientas disponibles, in- | las politicas a las condiciones
crementando la calidad de la | del pafs.
gestion del nivel respectivo.
Capacitacién:
Capacitacién:
Gestion integral del proceso
Capacitacién eficiente de de Gestion de Adultos, basa-
dirigentes en las lineas de da en las politicas mundiales,
Programa de Jévenes o Direc- | regionales y nacionales, gen-
cién Institucional, utilizando | erando politicas, materiales y
y generando los materiales herramientas, obteniendo la
y herramientas necesarias, vigencia de la capacitacién y
incrementando la calidad de | su adecuada aplicacién a las
la formacién ofrecida. condiciones del pais.
Responsable DNFV DNFV DNFV DNFV
Acompafiamiento Direccién Nacional de Formacién y Voluntariado
Constancia de asistencia Constancia de asistencia Constancia de asistencia
Evidencia 7 7 i Resultado de evaluacién
Acuerdo y Compromiso Acuerdo y Compromiso Acuerdo y Compromiso
Mutuo Mutuo Mutuo
Reconocimiento Certificado e insignia de acreditacién
Vigencia 2 afios




Etapa Retroalimentacién Conclusién
Estrategia Evaluacién Acuerdo
Accién Entrevista Elaboracién de documento
Duracioén de la fase 1 mes
Duracién de la
- 2 semanas 2 semanas
accién
Competencias - -
DNFV
Responsable Consejo de nivel respectivo

Consejo de nivel respectivo

Acompafiamiento Responsable del Consejo respectivo

Acuerdo y compromiso mutuo o

Evidencia Resultado de evaluacién .
Carta de retiro

Por antigiiedad
Reconocimienfo Por desempefio

Por acciones relevantes

Vigencia N.A.
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ANEXO 2.

Modelo de gestion de adultos

Competencias del modelo de gestion de adultos de la ASE

Competencias bdsicas

Etapa
Sensibilizaciéon

Competencia

Conocimienfo de los fun-
damentos del Movimiento
Scout, comprendiendo la
importancia de la funcién
de los voluntarios para
alcanzar su Mision.

Unidad de competencia

Conoce las circunstancias que dieron origen al Movimiento Scout v las
vincula con la actualidad.

Te sensibiliza con la Mision, Vision y Causa del Movimiento Scout e
identifica la funcién del adulto para lograr su consecucion.

Inferioriza los valores sefialados en el Proyecto Educativo de la OMMS
y los asume como propios.

Aspira intensamente vincularse al Movimiento Scout y define su drea de
desempefio.

Informacién

Elaboracién de un Plan Per-
sonal de Formacién inicial,
basado en los elementos
de la Politica de Gestién de
Adultos de la ASE, utilizan-
do las herramientas disefio-
das para el diagnéstico,
establecimiento de metas

y acciones, seguimiento y
evaluacién, garantizando
su adecuada formacién,
fanto en el aspecto scout
como personal, de acuerdo
al perfil de la funcién a
realizar.

Conoce la Politica de Gestion de Adultos de la ASE e identifica las
fases que deberd de seguir para su proceso de formacion.

Identifica los principales elementos del sistema de competencias scouts y
su aplicacién en el proceso de formacién.

Elabora un Plan Personal de Formacién de acuerdo a los lineamientos
esfablecidos y se compromete a seguirlo.

Elabora el Acuerdo y Compromiso Mutuo con el Consejo del nivel re-
spectivo, asumiendo las responsabilidades que del mismo se derivan.

Conoce el proceso de formacion bésica y sus implicaciones, y se com-
promete a cumplirlo en forma satisfactoria.

Capacitacion
inicial

Dominio de los elementos
fundamentales del Mov-
imienfo Scout, asi como
medidas de prevencion de
riesgos y abusos en cualqui-
er actividad scout.

Conoce la historia del Movimiento Scout mundial e identifica los sucesos
mas relevantes que conforman el movimiento actual.

Conoce el desarrollo histérico de la Regién Scout Inferamericana y sus
principales aportes al escultismo regional y mundial

Conoce la historia del Movimiento Scout en el pafs, comprendiendo los
procesos que dan origen a la estructura y funcionamiento actual de la
Asociacion.

Conoce la estructura y funciones de la Organizacion Mundial del Mov-
imienfo Scout y la asume como el maximo érgano de gobierno del es-
cultismo a nivel mundial, aceptando las politicas que de ella emanan.

Conoce la estructura y funcionamiento de la Regién Scout Inferameri-
cana vy la asume como el méximo érgano de gobierno del escultismo a
nivel regional, aceptando las politicas que de ella emanan.

Conoce la estructura y funcionamiento de la Asociacion Scout Nacional,
asumiéndola como el méximo érgano de gobierno del escultismo a nivel
nacional, haciendo propias las politicas que de ella emanan.




Etapa

Capacitacion
inicial

Competencia

Dominio de los elementos fundamen-
tales del Movimiento Scout, asi como
medidas de prevencién de riesgos y
abusos en cualquier actividad scout.

Unidad de competencia

Conoce el Método de Actualizacién y Creacion

Permanente del Programa de Jévenes (MACPRO)
y lo acepta como la base del programa educa-
tivo.

Conoce los elementos del método scout, com-
prende su carécter fundamental y lo asume como
el medio de aplicacion del programa educativo.

Conoce los enunciados de la Promesa vy la Ley
Scout, comprende su significado y se compromete
a establecer un cédigo personal de valores ba-
sado en ellas como guia de su accién.

Conoce la politica mundial “A salvo de dafios”, y
se compromete a establecer acciones que eviten
el abuso de menores en todas sus acciones.

Conoce los principios basicos de prevencion de
riesgos y aplica en forma satisfactoria los funda-
mentos de atencién de emergencias.

Competencias especificas en la linea de Programa de J6venes

Etapa

Capacitacion inicial

Competencia

Aplicacion adecuada e infegral de
todos los elementos del Programa de
Jovenes correspondientes a la seccién
en que se desempefia, utilizando los
materiales y herramientas disponibles,
satisfaciendo las necesidades de los
j6venes y con las medidas de seguri-
dad suficientes.

Unidad de competencia

Conoce la estructura y los érganos de toma de
decision de la seccion en que se desempeiia,
vela por su adecuado funcionamiento y delega
en los jbvenes las decisiones que les corre-
sponden, mofivando la vida democratica de la
seccion.

Conoce el concepto de Vida de Grupo (Clima
educativo), comprende su importancia y se
asume como el responsable de su adecuado
funcionamiento.

Desarrolla en forma adecuada los Ciclos de Pro-
grama de su seccion, motivando la participacion
activa de los jévenes.

Evala en forma adecuada la progresion person-
al de los jovenes de su seccion, empoderandolos
en esfe proceso.

Aplica en forma adecuada el marco simbélico
de su seccién, estimulando su vivencia activa.

Minimiza los riesgos en todas las actividades
que realiza, involucrando en forma activa a los
jovenes.

Planea, programa y disefia en forma eficiente
actividades y proyectos que sean atrayentes a
los j6venes y generen experiencias educativas
significativas.

Administra en forma eficiente la seccion.

Conoce los ordenamientos aplicables a su fun-
cién y se compromete en cumplirlos.
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Etapa

Actualizacién

Competencia

Identifica sus dreas de mejora en la
aplicacién adecuada e infegral de
todos los elementos del Programa de
Jovenes correspondientes a la seccion
en que se desempefia, esfablece

un plan de accién utilizando los ma-
teriales y herramientas disponibles,
ejecuta las acciones definidas, satisfa-
ciendo las necesidades de los jovenes
y con las medidas de seguridad
suficientes v las evalta criticamente,
logrando atraer y retener més jvenes,
ofreciéndoles una real oportunidad de
educacién no formal.

Modelo de gestion de adultos

Unidad de competencia

Evalta la operacion de la estructura y los érga-
nos de toma de decision de la seccion en que se
desempeiia, implementando las acciones requeri-
das para su mejor funcionamiento, incrementan-
do la participacion juvenil y la vida democrética
de la seccion.

Diagnostica la Vida de Grupo (Clima educativo)
de la seccién, identificando las acciones a desar-
rollar para incrementar su calidad.

Planea todas las actividades de la seccion con
base a Ciclos de Programa, e incrementa la
participacion activa de los jévenes en su disefio.

Evalta la progresién personal de los jévenes de
la seccién en forma eficiente, siendo los jovenes
los principales actores del proceso.

Aplica en forma eficiente el marco simbélico de
su seccion, utilizandolo como medio educativo.

Minimiza los riesgos en todas las actividades
que realiza, y atiende en forma eficiente las
eventualidades que se pudieran presentar.

Disefia acfividades y proyectos que sean alta-
mente afrayentes a los jovenes y que generen
experiencias educativas significativas.

Administra en forma eficiente la seccién, gen-
erando recursos y medios para su adecuado
funcionamiento.

Propone a la instancia responsable, mejoras en
la aplicacién del Programa de Jévenes.

Perfeccionamiento

Acompafamiento eficiente de dirigen-
tes para la correcta aplicacién préc-
tica del Programa de Jovenes basado
en las politicas de la ASE, utilizando
y generando los materiales y herrami-
enfas necesarios, incrementando la
calidad del programa recibido por los
jovenes.

Conoce el Estatuto, Reglamento y demds orde-
namientos inherentes a su funcién, los cumple y
motiva a los demds a hacerlo.

Domina la Politica de Programa de Jévenes de la
Asociacién, se compromete a cumplirla y motiva
a los demés a hacerlo.

Conoce la evolucion histérica del Programa

de Joévenes, tanto en el dmbito mundial como
nacional, y la relaciona con las condiciones
actuales.

Domina la aplicacién del Programa de Jévenes y
es capaz de asesorar a ofros para su adecuada
aplicacién

Asesora en forma eficiente a ofros adultos en la
aplicacién del Progroma de Jévenes.

Desarrolla las habilidades gerenciales necesarias
para su funcién

Utiliza y genera herramientas para mejorar su de-
sempefio y el de los dirigentes a los que asesora.

Resuelve en forma adecuada conflictos, centran-
dose en la parte humana de la solucién.




Etapa

Perfeccionamiento

Competencia

Cestidn infegral del proceso del
Programa de Jévenes, basada en

las politicas mundiales, regionales

y nacionales, generando polificas,
materiales y herramientas, obteniendo
la vigencia del programa y su adec-
uacién a las condiciones del pais.

Unidad de competencia

Domina las politicas mundial, regional y nacional de Programa
de Jovenes.

Realiza un andlisis critico del Programa de Jévenes vigente en la
Asociacion.

Defecta necesidades en el drea de Programa de Jovenes y
genera propuestas que permitan adaptarlo al contexto nacional
para lograr de mejor manera la Mision, Vision y Causa del
Movimiento.

Genera materiales y herramientas que permitan una mejor apli-
cacion del Programa de Jovenes en el dmbito nacional.

Competencias especificas en la linea de Direccion Institucional

Etapa

Capacitacion inicial

Competencia

Aplicacién adecuada e infegral de los
elementos de la Politica de Direccién
Institucional, ufilizando los materiales y
herramientas disponibles, safisfaciendo
las necesidades del nivel en que se
desarrolla.

Unidad de competencia

Conoce el Estatuto, Reglamento y demds ordenamientos aplica-
bles a su funcién y se compromete a cumplirlos.

Aplica en forma eficiente los fundamentos de administracion y
finanzas de acuerdo a su funcién y se compromete a hacerlo de
forma eficiente y honrada.

Aplica los lineamientos definidos por la politica de comuni-
caciéon e imagen institucional de la Asociacion.

Es capaz de resolver conflictos en forma eficiente.

Conoce fundamentos de administracion de personal vy los aplica
en su funcién.

Planifica en forma adecuada la operaciéon de las estructura de
su nivel.

Disefia, ejecuta y evalta en forma eficiente los proyectos de su
nivel.

Actualizaciéon

Identifica sus dreas de mejora en la
aplicacion adecuada e infegral de

los elementos de la Politica de Direc-
cién Institucional, establece un plan

de accién utilizando los materiales y
herramientas disponibles, ejecuta las
acciones esfablecidas satisfaciendo las
necesidades del nivel en que se desar-
rolla el dirigente, logrando  administrar
y operar con eficiencia.

Evalta el nivel de cumplimiento del Estatuto, Reglamento y
demds ordenamientos aplicables en su desempeiio y propone
acciones concretas para mejorar.

Administra con eficiencia segun su funcién y genera recursos
suficientes para su operacion.

Diagnostica la utilizacién de los parémetros establecidos en
las politicas de comunicacién e imagen institucional de la Aso-
ciacion en su nivel y establece acciones de mejora.

Minimiza los conflictos en su nivel de actuacién.

Evala el manejo de los recursos humanos bajo su jurisdiccion e
implementa acciones para incrementar su eficiencia

Diagnostica los procesos de planificacién y de operacién de las
estructuras de su nivel y establece estrategias de mejora.

Defermina la efectividad de los proyecios realizados y plantea
mejoras en su implementacion.
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Etapa Competencia Unidad de competencia
Perfeccionamiento Acompafamiento eficiente de Conoce el Estatuto, Reglamento y demds ordenamientos inherentes a
dirigentes para la correcta apli- su funcién, los cumple y motiva a los demés a hacerlo

cacién practica de la Politica de
Direccién Institucional, basada en
las politicas de la ASE, ufilizando

Domina la Politica de Direccién Institucional de la Asociacién, se
compromete a cumplirla y mofiva a los demas a hacerlo.

los materiales y herramientas Conoce la evolucién histérica de la Direccion Institucional, tanto
disponibles, incrementando la en el ambito mundial como nacional, y la relaciona con las condi-
calidad de la gestién del nivel ciones actuales.

respectivo. Domina la aplicaciéon de la Politica de Direccién Insfitucional y es

capaz de asesorar a ofros para su adecuada aplicacién

Desarrolla las habilidades gerenciales necesarias para su funcién.

Utiliza y genera herramientas para mejorar su desempefio y el de los
dirigentes a los que asesora.

Resuelve conflictos en forma adecuada, centrandose en la parte
humana de la solucién.

Perfeccionamiento Cestion infegral del proceso de Domina las politicas mundial, regional y nacional de Direccion In-
Direccién Institucional, basada en | sfitucional.
las politicas mundiales, regionales
y nacionales, generando politicas,
materiales y herramientas, actual-
izando y adecuando las politicas | Detecta necesidades en el area de Desarrollo Insfitucional y genera
a las condiciones del pais. propuestas que permitan mejorar la cultura organizacional de la
SE.

Realiza el andlisis critico de la cultura organizacional de la Aso-
ciacion.

Genera materiales y herramientas que permitan mejorar la cultura
organizacional de la ASE.

Competencias especificas en la linea de Capacitacién

Etapa Competencia Unidad de competencia

Perfeccionamiento | Acompafamiento eficiente de los di- | Domina la Politica de Gestion de Adultos de la Asociacion,
rigentes que se encuentren en proceso | asumiéndose como promotor y vigilante de su cumplimiento.
de formacién bésica, basado en la
Politica de Gestion de Adultos de la
ASE, utilizando los materiales y her
ramientas disponibles, incrementando | Conoce el perfil y la funcién de un Asesor Personal de For-

la calidad de la formacién. macién y se compromete a desempeﬁor su funciéon con equidod
y eficiencia buscando formar mejores voluntarios.

Conoce a profundidad la funcién de los voluntarios en el Mov-
imienfo Scout, v es ejemplo de la vivencia de sus valores.

Domina el Estatuto, Reglamento y demds ordenamientos inher-
enfes a su funcion, los cumple y motiva a los demds a hacerlo.

Acompaia en forma eficiente a los adultos en su proceso de
formacion bésica.

Conoce los fundamentos del Programa de Jévenes y es congru-
enfe con ellos.

Conoce los fundamentos de la Politica de Direccién Institucional
y es congruente con ella.

Domina el concepto del Plan Personal de Formacién, y es ca-
paz de orientar a ofros en su elaboracién y evaluacién.




Etapa

Perfeccionamiento

Competencia

Capacitacién eficiente de dirigentes
en los lineas de Programa de Jévenes
o Direccién Institucional, ufilizando y
generando los materiales y herramien-
tas necesarias, incrementando la cali-
dad de la formacion ofrecida.

Unidad de competencia

Domina los principios fundamentales del Mov-
imiento Scout y se compromete con ellos.

Domina la politica de Gestién de Adultos de la
Asociacién, adhiriéndose a sus postulados.

Domina los elementos de la Politica de Programa
de Jévenes v es capaz de fransmitirlos a los di-
rigentes.

Conoce los fundamentos de la Cultura Organiza-
cional y es capaz de fransmitirla a los dirigentes

Conoce las funciones y competencias de un
formador y se compromete a adquirir las que
requiera para su funcion.

Conoce los fundamentos de la administracién de
un curso de formacion.

Conoce los principios del aprendizaje de adultos

Domina habilidades de facilitacion de adultos.

Perfeccionamiento

Cestion infegral del proceso de
Gestion de Adultos, basada en las
politicas mundiales, regionales y
nacionales, generando politicas, ma-
teriales y herramientas, obteniendo la
vigencia de la capacitacién y su ade-
cuada aplicacién a las condiciones
del pafs.

Domina las politicas mundial, regional y nacional
de gestion de Adulos

Analiza en forma critica la politica de Gestion de
Adultos de la Asociacién.

Domina los elementos de la Politica de Programa
de Jévenes y es capaz de transformarlos en opor-
tunidades de formacién.

Conoce los fundamentos de la Cultura Organiza-
cional y es capaz de fransformarlos en oportuni-
dades de formacion

Realiza el andlisis de necesidades formativas y
plan de desarrollo de la formacién individual.

Domina los elementos de gestion de cursos de
formacion.

Analiza los principios del aprendizaje de adulios
y propone los esquemas mas adecuados poara la
formacién de dirigentes.

Domina habilidades de facilitacién de adultos
y propone las mas adecuadas para la capaci-
tacién de dirigentes.

Educacion para la Vida
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ANEXO 3.

Indicadores de evaluacion del modelo de gestion de

Adultos de la ase

INDICADOR 2011 2012 2013
Nomero de dirigentes voluntarios de la ASE 570 800 1.000
Porcentaje de dirigenfes con cerfificacion formal vi- o o °
gente 40% 60% 80%
Porcentaje de voluntarios que concluyen en forma 50% 65% 80%

satisfactoria la formacion basica

Tiempo promedio en que un voluntario concluye el

proceso de formacion basica Qal2meses | Qa 12 meses | 9 a 12 meses

Porcentaje de dirigenfes que participan en formacion N o o
S 50% 65% 80%
Porcentaje de dirigentes certificados como APF's 6.5% 12.5% 25%
Porcentaje de dirigentes certificados como forma- 0 o 0
dores 5% 7.5% 10%
Porcentaje de dirigentes certificados como mentores 5% 7.5% 10%
Porcentaje de dirigentes certificados como gestores 0% 2.5% 5%

Valoracién promedio, por parte de los cursantes,
sobre los confenidos y metodologias de las oportuni- /5% 85% Q0%
dades de formacion

Valoracién promedio, por parte de los cursantes, so-
bre la aplicabilidad de cada etapa de formacion, al 75% 85% Q0%

finalizar el proceso de capacitacion

Valoracion promedio de los APF's de la disposicion y o ° 9
efectividad de las oportunidades de capacitacion 7% 85% 90%

Valoracién promedio de los formadores de la perti-
nencia de contenidos y metodologias de las oportuni- /5% 85% Q0%
dades de formacion

Valoracién de la Direccién Nacional de Programa de
Jovenes sobre el nivel de aplicacion del Programa de 50% 5% 80%
Jovenes en los grupos scouts
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