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Introduccion

En 2011, la Organizacion Mundial del Movimiento Scout aprueba y adopta la Politica Mun-
dial de Adultos en el Movimiento Scout, lo cual da pie a la regidén Interamericana, a iniciar el pro-
ceso de cambio de paradigma inspirada en una mirada mas integral de las personas adultas en
su vivencia de servicio dentro del Movimiento.

Por su parte la Asociacidén Mundial de las Guias Scouts (AMGS), en el documento “Politica y
Directrices, Capacitacion, Aprendizaje y Desarrollo de Adultos”, publicada el 2012 y basada en
la Vision 2020, busca promover el aprendizaje y el desarrollo de sus miembros adultos para el
cumplimiento y logro de su rol y de la misiéon de la AMGS.

En paralelo, en nuestro pais, mientras se avanza en este cambio, se produce el denominado
Estallido social en 2019 y luego la pandemia por Covid-19 en 2020 y 2021 provocando una crisis
social y econémica de gran magnitud, con efectos en la salud mental de las personas, modifica-
cion de sus prioridades e intereses y la forma en que estas se relacionan y vinculan.

Pandemia y estallido desafiaron a ver la gestion de la voluntaria y voluntario como una prioridad,
como parte clave de la sostenibilidad del Prop6sito del Movimiento. Esto, en agregado a cambios
sociales, culturales y politicos, e incluso demograficos que impactan directamente en las condi-
ciones de atraer nuevos educadores por parte de los Grupos.

En este escenario, se hizo pertinente impulsar una Politica Nacional de Personas Adultas en Chi-
le. De esta manera y después de varios meses de trabajo realizado por equipos de Guiadoras y
Dirigentes voluntarios representantes de distintos ambitos de la realidad nacional, se logra crear
la politica y en julio de 2022 es aprobada por el Consejo Nacional.

En la Politica Nacional de Personas Adultas’, se sefala que la “Asociacion de Guias y Scouts de
Chile declara que las y los adultos, jovenes-adultos, Guiadoras y Dirigentes en su rol de organiza-
dores y educadores deben ser testimonio de los valores y principios, ademas de administradores
y custodios de la Mision y Vision institucional.” Y al mismo tiempo “comprometerse con cada nifia,
nifo y joven que participa activamente de la organizacién; apoyados por las personas adultas que
entregan su experiencia de vida”.

A su vez, la Visidn para el 2030 del Proyecto Educativo de la AGSCH?, sefala que “Vemos a la
Asociacion de Guias y Scouts de Chile en el afio 2030... con adultas y adultos que generan
espacios inclusivos, seguros y acogedores”. Para lo cual este espacio con dichas caracte-
risticas debe partir desde el primer momento, tanto de quienes ya estan en el Grupo o Equipo,
como aquellas personas que se van a incorporar, que al igual que las nifias, nifios y jovenes, hay
conductas que se transmiten y aprenden por imitacion.

De esta manera, se hace necesario contar con una estrategia que permita captar, promover,
atraer y desarrollar personas adultas idoneas, competentes, motivadas, comprometidas y per-
manentes en cada uno de sus cargos y funciones que estan al servicio de la nifiez y la juventud
dentro de la Institucién, propiciando la diversidad, equidad de género y responsabilidad. Velando
también por crear condiciones para favorecer un servicio sostenido en el tiempo por parte de las
y los adultos, que estimule su autorrealizacién, la reciprocidad hacia la labor y el crecimiento per-
sonal como consecuencias positivas de su rol educador y organizador.

! Politica Nacional de las Personas Adultas, AGSCH 2022
2 Proyecto Educativo de la Asociacion de Guias y Scouts de Chile. AGSCH. 2021



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

Objetivos de la Estrategia de Captacion:

Establecer procesos de Captaciéon
para la AGSCh, en los distintos niveles
de la estructura institucional, mediante

Implementar el proceso de captacion
a nivel nacional, ademas de dar segui-

miento y asesoria a los procesos en
los demas niveles durante la puesta en
marcha de las estrategias disefiadas.

la creaciéon de manual, instructivos y
procedimientos.

La gran mayoria de las personas adultas miembros de la AGSCh participan en calidad de volun-
tarias y se encuentran desarrollando sus tareas en el nivel local en las diferentes Unidades de los
Grupos, lugar en el cual, en esencia, se implementa el Programa de Jovenes. Por ende, es alli
donde se debe focalizar el mayor esfuerzo en las acciones del Sistema de Gestion de Voluntaria-
do vy, para el caso de este documento, las relacionadas con la captacion de las personas adultas
para ejercer los cargos o funciones en las Unidades y Grupos.

No obstante, tal como lo indica la Politica de las Personas Adultas de la AGSCh, la captacion
es un proceso que se aplica para todos y cada uno de los cargos o funciones (permanentes o
temporales) en cualquiera de los niveles y areas de la Organizacion, incluso en aquellos que son
remunerados.

Algunas cifras que reafirman la necesidad de contar con una Estrategia de Captacion:

El 58,5% de Guiadoras y El 90,5% de los Grupos
Dirigentes conoci6 el Movi- requiere personas adultas
miento siendo participante para cubrir cargos. Unas
de un Grupo Guia Scout. 5,4 en promedio.

El 49% trabaja, el 32,2%
estudia.

El 21,3% trabaja en Educa-
cion.

Para el afio 2050 la po-
blacion de 21 a 29 afos
disminuira en un 22,2%
considerando la proyeccion

Rama Lobatos requiere del Censo 2017.

mas personas adultas.

Al mismo tiempo, la dis-
minucién de NNJ (7 a 19
afnos) desde 2022 a 2050
sera de un 16,73%.

El 51,4% tiene entre 18 y En 5 anos han ingresado
29 anos. 1.600 personas y se retira-
El 20,9% tiene entre 30 y ron unas 3.000.

39 anos.

Caracterizacion Voluntariado AGSCH Encuesta a Grupos sobre Captacion’ Proyeccion de Poblacion, INE

Para mayor informacion sobre este tipo de datos, se pueden revisar en el Anexo 01.

T Caracterizacion del Voluntariado, Direccion de Voluntariado, AGSCh 2020 — 2021 (Participacion de 1.987 personas)
2 qer Diagndstico Nacional de Captacion de Personas Adultas, Direccion de Voluntariado, AGSCh 2022 (Participacion de 211 Grupos)



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

La captacion es para cubrir un cargo:

El término “captacién” tiene su origen en el verbo captar. Para el caso, de acuerdo con la Real
Academia de la Lengua Espanola, significa “atraer a alguien o ganar su voluntad o afecto”, lo cual
resume perfectamente las pretensiones de la AGSCh: atraer y mantener a las personas adultas
que necesitamos.

Al hablar sobre captacién, muchas veces se considera o piensa que se trata exclusivamente de
atraer nuevas personas adultas al Movimiento. Aunque a la luz de nuestra Politica, la captacion
también incluye y considera a aquellas personas adultas que actualmente ya forman parte de la
organizacion y que son susceptibles de ocupar otros cargos o funciones a los que venian desem-
penando o para desempefiarse de manera paralela en otros niveles de la estructura (por ejemplo,
como integrantes de comités, equipos de formacién, equipos de eventos, etc.).

Cargo Permanente: Car-
go que forma parte de la

Cargo: puesto u ocupacion
para la cual una persona es
seleccionada, designada o
elegida, la cual conlleva un
nivel de responsabilidad en
el desempefo y ejecucion
de la funcién que le compe-
ten.

estructura de un Grupo, Te-
rritorio o Nacional, con perfil
descrito, lugar determinado
en el organigrama, tiempo

determinado por normativa y
es designado o elegido. Por
ejemplo, Responsable de
Grupo, Director de Distrito,
Comisionado, etc.

Cargo Ocasional: Es el
cargo esporadico y para
una situaciéon puntual como
Responsable de Campo de
un Jamboree, miembro de
alguna comisién momenta-
nea, etc.

Con la Captacién, comienza el Ciclo de Vida de una persona adulta en el Movimiento Guia

y Scout

La siguiente infografia muestra en general, el ciclo de vida de una persona adulta en un cargo
especifico, en tres grandes fases: Captacion, Desemperfio y Decisiones para el futuro.

CICLO DE VIDA DE PERSONA ADULTA GUIA —SCOUT EN UN CARGO

CAPTACION

Determinar

DESEMPENO

—
Cursos Formales y
Complementarios

DECISIONES PARA
EL FUTURO (4R)

Dejur e cargo

reTiro —- (D

|

d
NECESIDADES _pmtgrna r . J g N
Cantidad, Carges, T . oe! i ;
o
e mmnn?mm P — desemperio g §| g
Acto p
o SELECCION documento ; E
! . Cerfﬂﬁmdos, l Compromiso é
* arta, Entrevista ACUERDO
e : Persona adulta que acompofio RENOVACION
mﬂﬁf*’aﬁmm p de Por escita en lo técnico, maral y persanal
confinuar el INTEGRACION v ‘ REUSI m
proceso. ;mmmT |

13 MESES

Acompar

. r

iento y Seguimiento

Mantencion (Retencion)

J

T

PERIODO DE TIEMPO SEGUN EL CARGO (Meses, 1 afio, 3 afics)

* £n el momento de “DECISION®, se considera los necesidades y procesos

de busqueds que existan en ese momento en lo orgenizecion,



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

El nombramiento de una persona adulta en cualquier cargo o funcion siempre es por un periodo
fijo, variando este de acuerdo con lo estipulado en las normas de la AGSCh y/o de acuerdo con
la naturaleza de las tareas acordadas en el acuerdo mutuo. Por ende, los ciclos de vida de las
personas adultas en el desempeno de un cargo o funcién también tienen periodos fijos consisten-
tes con el tiempo de nombramiento.

Por ejemplo: Si el nombramiento de una
adulta o adulto para ser Guiadora o Dirigente
en una Unidad es por un ano, y este se ha

Esto implica que el ciclo de vida de una persona
adulta no esta en funcién de los afos que pueda
permanecer o ha’permanggldo vinculada a la renovado durante cinco afios, ha tenido cinco
AGSCh, sino esta en funcion del cargo para el ciclos de vida consecutivos en ese cargo.

cual ha sido nombrado.

Es importante sefalar que, salvo algunos casos de personas adultas que ocupan un cargo con
remuneracion (en calidad de trabajadores de la AGSCh), para el resto no existen nombramien-
tos para periodos indefinidos o con renovacion automatica, por lo que cada nueva asignacion
(incluso en la Renovacién) siempre estara sujeto a las condiciones establecidas para la funcion,
no sélo en términos de competencias de la persona adulta para ello, sino también de los demas
requisitos establecidos por la AGSCh. Por ende, es en la etapa de la toma de decisiones para el
futuro, sefialado anteriormente, en donde se vuelve evidente como este momento incide en la
etapa de la captacion del siguiente ciclo de vida.

LAS 4 R: Considerando lo anterior, la persona se incorpora y/o asume un cargo, se integra y co-
mienza a desempefiar sus funciones acompanada por lo general por la o0 el responsable directo.
Es aqui donde se presentardn momentos e instancias de evaluacion conjunta y retroalimenta-
cién, que pueden llevar a que en las Decisiones para el Futuro al finalizar el periodo (o antes de
este) derive primero en Reconocimiento de la funcion y luego alguna de las siguientes:

- Retiro de la persona adulta del cargo por necesidad o debido al interés de la persona y/o de la
organizacion.

- Reubicacién en otro cargo o funcién (entre otros motivos, por interés, disponibilidad de tiem-
po, mejor campo de accion para sus competencias actuales)

- Renovacion del nombramiento en el mismo cargo o funcion, si este lo permite




De manera general, como se observa en la siguiente infografia, la captacion de personas adultas
comprende seis momentos secuenciales que se abordaran en cada uno de los siguientes capi-

tulos:

PROCESO DE CAPTACION

Daizmme e 2 semanas 4 semanas y Permanente 2 semanas 2 meses 1 semana 1 semana
BUSQUEDA : INTEGRACION Compromiso
NECESIDADES ————» SELECCION — — " — —+ NOMBRAMIENTO —>
Vacantes Reclutamiento INDUCCION ACUERDO
MUTUO
I —— ! l | I
v

Cantidad Cargos y Demanda Adentro Afuera Candidato  Protocolo Incorporacién Carta Ceremonia

Personas funciones Espontanea Movim. Movim. se inscribe de_ Grupo al equipo Compromiso

Adultas I | Ficha Carta Acta - Certificado

Apoderados Colegios i l Reg\smenro Difusion
Encuestas 4 - 7 ! P i Grupo revisa  Certif. Se acompaiia
;;;i'r‘gas Identificar IS niversida antecedentes Reg- Civil por 2 meses Firmar Carta
Necesidades  COMPETENCIAS Ex Guias / Org. Sociales i R.U. l
emergentes ¥ Perfil Cargo Scouts -
Entrevista o2 Induccién
/—‘—l Institucién Patrocinante | y Perfil Panta l
Nivel 2
Cargos Cargos lveles ul Evaluacion
permanentes Ocasionales Distrito Acuerdo Simple final
Grupo Nacional Escrit pal
perfil de cargo Perfil de cargo Zona ST (=] RG, AG, RU.

Consejo Grupo

Mantencion — Retencion

El presente documento esta creado para facilitar la labor en la definicién de estrategias concretas
para la captacion de personas adultas en la AGSCh. Para que sus integrantes y lideres de equi-
pos de Unidad, Grupo, nivel territorial y nacional, y para todas aquellas personas que, debido a la
naturaleza de su cargo o funcién en cualquiera de los niveles de ésta, tienen la responsabilidad
de llevar a cabo procesos de Captacion y Seleccion, contando con insumos, herramientas y reco-
mendaciones que contribuyan a crear estrategias locales y focalizadas que incluya las distintas

etapas de este proceso.
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Como ya se ha planteado anteriormente, la captacion debe ser un proceso permanente, parte de
un plan que responda a un diagnéstico, con metas a corto y mediano plazo, con acciones con-
cretas, plazos y responsables. Es decir, deberia estar incorporado al Plan Estratégico del Grupo®,
en caso del Territorio en el Plan Estratégico de Distrito o Zona y a Nivel Nacional dentro del Plan
Estratégico Nacional.

Niveles de influencia del Grupo

A nivel de Grupo, se deben capacitar en Planificacion Estratégica y Captacion, en cémo imple-
mentar este Plan en el Grupo y que acciones estaran orientadas a la captacién de personas
adultas.

En la infografia se grafica el radio de busqueda de un
Grupo, que comienza o prioriza desde lo mas cercano
a lo mas externo. El Grupo, al estar inserto en la comu-
nidad local, es la puerta de acceso de la persona que
se va a incorporar como adulta/o al Movimiento, ya sea
desde el interior de este como de la captacién exter-
na, por lo que cumplen un rol imprescindible para contar
con mas y mejores voluntarias y voluntarios. Es decir,
el principal agente de captacion de personas adultas ha
sido, es y sera siempre el Grupo.

El rol del Territorio

Dentro del reglamento de la AGSCh, hay varios articulos

que otorgan al Distrito una funcién de coordinacion del

funcionamiento de los Grupos, asi como la formacién de
éstos, (Art. 103) donde el Comité de Distrito debe realizar el Plan Estratégico de Distrito, (Art 121
letra b.) y promover las acciones de crecimiento y desarrollo del Movimiento en el Distrito (Art 121
letra e.) entre otros.

Como una forma de articular los esfuerzos que realiza cada uno de los Grupos del pais, son los
Distritos y las Zonas quienes deben propiciar una estrategia integral, incorporado en sus Planes
de acciones temas como, capacitacion a los Grupos, generacion de convenios locales, reali-
zando diagnosticos territoriales que incluya crecimiento de la comuna o region, instituciones de
Educacion Superior que ahi existan, reforzar la difusion para la captacion, mantener presencia,
fortalecer la imagen guia scout, etc.

Por otra parte, la Zona es el nexo entre el Nivel Nacional y los territorios, coordinando la gestion

de los Distritos. Para ello debera velar por mediar la animacion del territorio en conformidad a
los lineamientos nacionales y las necesidades e intereses territoriales. (Art 123.) Teniendo dentro

5 En Anexo 02 hay un extracto del documento “Hagamos un Plan de Grupo”, version 2022.



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

las funciones del Comité Ejecutivo elaborar el Plan de Zona (Art 132) y por su parte el Consejo
aprobar y hacer seguimiento de este. Ademas, debe articular el trabajo entre Distritos, mantener
las relaciones publicas y catastro de autoridades para mejor comunicacion (Art 136).

De esta manera, Distritos y Zonas cumplen un rol muy importante en captacion:

- Fortalecer y acompanfar la captacion de personas adultas que realicen los Grupos, contribuyen-
do con relaciones institucionales, motivando, capacitando, propiciando alianzas entre Grupos,
etc.

- Captacion para cargos territoriales por medio de canales de comunicacion fluidos, equipos pre-
sentes y cercanos a los Grupos, procurando la integracidon y colaboraciéon entre Guiadoras y Diri-
gentes, manteniendo un buen clima organizacional, con una buena planificacion, evaluaciones y
retroalimentacion constructiva, entre otras medidas.

Nivel Nacional

A nivel nacional, existe el Plan Estratégico Institucional, que responde a necesidades e intereses
provenientes de los territorios, Grupos, de las Direcciones Nacionales y del Consejo Nacional
con metas, acciones, plazos y responsables, con iniciativas en el ambito de Convenios con Insti-
tuciones, Formacion, mejorar la plataforma de registro, ampliar los contenidos de la pagina web,
propiciar el Crecimiento en Grupos y Territorios, entre otras que se vinculan con la estrategia de
captacion y se complementan.

La AGSCh necesita personas de buena voluntad, adultos y jovenes adultos, que posean madurez
y equilibrio personal, que gocen de la libertad para innovar porque conocen bien el Método, que
sean capaces de compartir un proyecto de futuro, que sepan motivar, generar y cumplir compro-
misos, y que estén conscientes de su responsabilidad en la tarea educativa en beneficio de las
nifas, nifios y jovenes®.

Pero no sblo se requieren personas competentes para la funcién que desarrollan, sino también
personas adultas que aspiren a ser mejores gracias al compromiso que manifiestan en su labor,
que actuen en coherencia y concordancia con los principios y valores que son propios del Movi-
miento, como un ideal al que todas y todos pueden aspirar para aportar en la construccioén de un
mundo mejor.

BAGSCh, Curso Inicial documento de Apoyo Sesién Rol del Animador Adulto, 2013.

11
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2.1 LA DETERMINACION DE LAS NECESIDADES SURGE DE DOS PROCESOS
Creacion de cargos

Funciones que se requieren en los distintos niveles de la AGSCh, y en las areas estratégicas (Pro-
grama de Jovenes, Gestion de Voluntariado, Gestion Institucional, Participacion Juvenil, Gestion
de Recursos, Relaciones Institucionales y Responsabilidad Social, Comunicaciones).

En este proceso se requiere efectuar una revision de la estructura y procesos organizacionales,
con el fin de garantizar el soporte adecuado a las estrategias propias de la AGSCh en sus distin-
tos niveles, dando respuesta a las necesidades actuales en cada una de las areas estratégicas,
que permitan a su vez, enfrentar los retos del Movimiento en el futuro.

Esta revision de estructura y procesos organizacionales parte del andlisis de los cargos actuales,
de las tareas que desempenan, de las funciones que tienen asignadas, sus caracteristicas y re-
querimientos, todo ello bajo la 6ptica de la estrategia establecida por la AGSCh en conjunto con el
nivel correspondiente. Analisis que puede concluir en la necesidad de la adecuacion o definicién
de una nueva estructura, la creacion o supresion de cargos y funciones, asi como la simplificacion
de procesos y procedimientos.

La creacién de cargos cubre, tanto aquellos que son de caracter permanente, asi como aquellos
que se requieran temporalmente. Una vez que los cargos han sido creados, atendiendo a las ne-
cesidades detectadas en la estructura correspondiente, es importante revisar cada uno con cierta
periodicidad con el fin de constatar su actualidad y pertinencia, de acuerdo al Plan Estratégico
que tenga la organizacion.

Revision de cargos

Funciones que se encuentren vacantes o analisis de los cargos que estén siendo ocupados por
personas adultas competentes para los mismos.

En la cotidianidad, la determinacién de las necesidades dentro de la captacion se concentrara
mayoritariamente en este segundo proceso, es decir, en la verificacion de cargos (vacantes o
cubiertos) en cada nivel de la estructura:

a) Revisar que los cargos y funciones requeridos en todos los niveles de la organizacion se en-
cuentren cubiertos de acuerdo con la normativa vigente (criterio de cantidad).

Por ejemplo, en las Unidades se requiere una cantidad de

personas adultas en proporcionalidad con la cantidad de NNJ. Y a nivel de Distrito o Zona son 14
Ramas menores 1 adulto por cada 6 nifios y/o nifias. Ramas miembros de cada Equipo. En las

intermedias 1 adulto por cada 8 nifios y/o nifias. En Rama Comisiones Nacionales, lo ptimo es
Pioneras y Pioneros es 1 adulto por cada 6 adolescentes y en un miembro por Zona (Coordinador
Rama Caminantes es 1 por cada 8. Incluso, si hay pocas NNJ, Zonal de Rama) ademas de 6 inte-
no puede estar solo un adulto(a), o si en una Manada hay solo grantes voluntarios, etc.

5 lobatos, al menos debe haber siempre 2 adultas(os).
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Esto es sencillo de verificar, pues se cuenta o no con las personas adultas en los cargos o fun-
ciones. Incluyendo, ademas, los cargos o funciones nuevos que se van a crear (temporales o
permanentes).

b) Revisar que los cargos que estan cubiertos lo estén desempefiando las personas adultas com-
petentes para ellos (criterio de competencia).

En este caso se requiere de un proceso de andlisis mas detenido: cuando ya hay personas
adultas ocupando los cargos o funciones, se debe partir de la comparacién de la descripcion del
cargo o funcién respectiva, aspectos contenidos en los Perfiles de Cargo de la AGSCh, con las
competencias que poseen las personas adultas que ejercen dicho cargo, identificando asi si las
personas son idéneas para cumplir las funciones correspondientes.

Cuando una persona adulta no posee las competencias para un determinado cargo o funcion, la
estructura podra brindar un periodo para el desarrollo de estas, mediante:

(a) Oportunidades de Formacion segun la oferta que tenga la AGSCh o apoyarse en agentes
externos vy,

(b) Apoyos técnicos, morales y personales requeridos para el desempefio de sus tareas durante
este proceso, es decir, un adecuado acomparnamiento.

Por otro lado, la estructura podria decidir, tomar una decisién para el futuro, que en este caso
so6lo podra consistir en la reubicacion de la o el adulto en otro cargo o funcion (en la que sea o
pueda ser competente, por ejemplo, cambiar un asistente de Unidad o, en su retiro y, por supues-
to, buscar una persona adecuada para cubrir el cargo o funcion que ha quedado vacante). Para
cualquiera de las decisiones serd necesario contar con el respectivo proceso de evaluacion y/o
retroalimentacion del desempeno de la persona que ejerce el cargo o funcion, tendiendo a una
decision consensuada y dialogada entre las partes.

Reubicacion
o Retiro

EVALUACION DE cTi ¢Las puede
DESEMPENO desarrollar?

Reubicar

desarrollar otras
competencias?giiGuEts capacidades

puede optar a otro cargo

NO

> Renovar

Adicionalmente existen otras instancias observadoras del cumplimiento normativo, dependiendo
del cargo y descritos en el Reglamento’, como, por ejemplo:

Articulo 24 “Todas y todos los miembros son sujetos de sancion segun lo indique el Método o la
Normativa vigente”

Articulo 37: “Las y los Miembros Activos que ejerzan algun cargo de eleccidn, podran censurarse
cuando no hayan cumplido con las funciones de su cargo que establezca este Reglamento...”

7 Reglamento AGSCh 2021
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En resumen, los cargos o funciones que se deben cubrir, por ser cargos nuevos 0 como respuesta
a una estrategia de crecimiento, junto con los cargos que han quedado vacantes por reubicacion
o retiro de las personas que los ejercian, determinaran las necesidades de captacion que existen
y, por ende, conduciran a la implementacion de una estrategia para buscar y seleccionar a la(s)
persona(s) adulta(s) que se requiere(n). Instancia o procedimiento que puede ser implementado
segun las necesidades y/o decisiones que determine la estructura correspondiente.

o adulto es
competente
para el cargo?

v

S| Identificar:
Formacion
- Acompafiamiento

éliene
potencial?

¢ Existe una
adulta o adulto
para el cargo?

Decision
para el
futuro

Retiro

Reubicacion

Iniciar proceso de
— busqueda y
seleccion

Iniciar proceso de

reubicacién

2.2. CRITERIOS A CONSIDERAR AL MOMENTO DE DEFINIR LAS NECESIDADES

Como ya se ha mencionado, no sélo es importante cubrir los cupos requeridos para un cargo,
sino que también que sea acorde con el perfil y necesidades mencionadas en los descriptores de
cargo. Pero hay otros criterios a considerar al momento de definir las necesidades que hacen que

cada diagnoéstico sea particular, como los siguientes:

Criterios Ejemplos

8 Manual de Rama Golondrinas. AGSCh 2020.
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Criterios Ejemplos

Otras consideraciones al momento de realizar un diagnostico y definir las
necesidades, estan dadas por aspectos como: funcionamiento de las Uni-
dades y equipos de trabajo, por evaluaciones de desempeno, por evalua-
ciones de campamentos, entre otros. Por ejemplo:

- Si en una Unidad son todos nuevos y no fueron beneficiarias/os,
se hace necesario reclutar a alguien con experiencia guia scout.

- Si hay muchas personas sin o con baja formacién, seria conveniente
buscar alguien con algun nivel mas alto para que oriente y guie el trabajo,
Otros criterios mientras realizan sus cursos.

- Si dentro de las necesidades del Grupo, en el Gltimo campamento hubo
un accidente y nadie estaba capacitado en primeros auxilios, una de las
medidas para mitigar y mejorar, puede ser la captacion de adultos del area
de la salud.

- En el Grupo ¢Soélo se van a focalizar en captacion interna de adultos?
(Jévenes Egresadas/os, Apoderados, Ex Guias, Ex Scouts) o ¢ Estan dis-
puestos a abrirse a la posibilidad de buscar personas que no provienen
del Movimiento Guia Scout? (Universidades, Vecinos, Organizaciones So-
ciales).

En esta infografia, una posibilidad de iniciar una busqueda es preguntarse si ¢ Existe una persona
para el cargo? Y a partir de esa respuesta, comienza un proceso.
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2.3. RECOMENDACIONES Y METODOLOGIAS PARA DIAGNOSTICAR NECESIDADES

Al momento de detectar y definir las necesidades, no so6lo se requiere considerar las Descripcio-
nes de Cargo (perfiles) con las competencias propias, sino que también las realidades de cada
nivel (Grupal, Territorial, Nacional), por lo que se debe “personalizar’ estos requerimientos si la
estructura lo considera oportuno.

Captar es un desafio que implica a todas las entidades que forman parte de la Asociacion de
Guias y Scouts de Chile, donde cada nivel tiene responsabilidad o injerencia, pero sin duda es el
Grupo la principal puerta de entrada tanto para nifias, nifos y jovenes como de personas adultas
en general, por lo que el proceso de determinar las necesidades parte desde lo local con todas
sus particularidades.

Es distinto hacer un diagnéstico de necesidades en un Grupo de Arica que hacer el diagndstico
de la Zona Santiago Oeste o de la Comision Nacional Rama Caminantes, pues desde las esta-
disticas de cantidad de habitantes, como la geografia, los aspectos culturales, la conectividad, la
historia de la organizacion, confeccion estructural, entre otros, es distinta.

En este sentido, el siguiente cuadro, propone algunas ideas para considerar al momento de ha-
cer un diagnostico desde nivel Grupo, Distrito, Zona o Nacional:

TEMA ALGUNAS IDEAS

¢ Cuantos NNJ ingresan al ano? ;Cuéantos se retiran? ; Cantidad de
NNJ en la comuna o en el sector? ¢Es posible un aumento? Pro-
yeccion de crecimiento de acuerdo con informacién del INE. Hay
disponibilidad de personas adultas cercanas al lugar?

Considerar las ultimas Evaluaciones de Desempeno de cada per-
sona adulta con el fin de identificar aspectos generalizados que se
deba mejorar en cada equipo. Por ejemplo, si hay alguien con baja
asistencia.

Revision del Plan de Grupo de Distrito, de Zona y Nacional, infor-

mes de evaluacion y seguimiento.

Revision de documentos de la AGSCh sobre el tema.

Evaluaciones del Plan de Grupo y de Campamentos de Unidad o
Grupo. A nivel territorial conocer los Planes y situaciones de cada
Grupo, entre otros.

Espacio de conversacion para identificar necesidades. Se puede
realizar primero al interior de los Equipos de Unidad y luego como
Consejo de Grupo, Consejo y Equipo de Distrito, Consejo y Equipo
de Zona, Equipos Nacionales.




CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

Al mismo tiempo, en el Anexo 03 se proponen ocho técnicas simples, entretenidas y participativas
que pueden contribuir a definir una situacion problema, analizarla y de esta manera identificar po-
sibles soluciones y estrategias como el Arbol de Problemas, lluvia de Ideas, los 5 ¢ Por qué?,
etc. Hay que recordar que un buen diagnéstico, es la base para un buen plan de trabajo.

Una vez definida la necesidad o necesidades y considerando que hay estrategias que deben ser
permanentes en el tiempo, corresponde definir e iniciar el proceso de BUSQUEDA.

Como se ha sefnalado, la captacion se desarrolla en cualquier nivel dentro de la organizacion,
para todos los cargos o funciones, temporales o permanentes. A fin de dar respuesta a una nece-
sidad que, generalmente, puede ser:

A) CUBRIR VACANTE EN EL PRESENTE

Cubrir una vacante en el presente (incluidas aquellas deriva-
das de cargos o funciones recién creadas o debido a una va-
cante con planeamiento de sucesidn en algun cargo o funcion
en el corto o0 mediano plazo).

B) NUEVAS PERSONAS ADULTAS

Dotarse de un numero determinado de personas adultas den-
tro de una estrategia de crecimiento o expansion (generalmen-
te nuevas personas adultas).

C) EQUIPOS DE TRABAJO TEMPORALES

Ocupar posiciones en equipos de trabajo temporales (general-
mente con personas adultas ya vinculados a la organizacion)
en el marco de algin evento o desarrollo de un proyecto par-
ticular.

De esta manera, se requieren personas adultas voluntarias para diversos cargos y funciones, lo
gue supone un reto adicional en el momento de la busqueda y seleccion, para poder enfrentar los
desafios de nuestra organizacion y disefiar campanas efectivas de captacion, y para ello debe-
mos tener claridad sobre el significado del voluntariado, qué mitos o percepciones hay en torno
a ello y, sin lugar a duda, qué motivaciones puede haber en las y los adultos para querer servir
como voluntarias y voluntarios en nuestra organizacion.

17
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3.1 CARACTERISTICAS DE VOLUNTARIAS Y VOLUNTARIOS EN CHILE?®

En la Encuesta Nacional de Voluntariado y Solidaridad, se sefiala que durante afios se man-
tuvo cantidad de personas que ejercen voluntariado en Chile, que es aproximadamente un 30%,
pero en 2021, debido a la reactivacion post pandemia (presencialidad y descubrir otros intereses)
y cansancio a la virtualidad, baj6é 10 puntos.

¢Con quién se hace voluntariado?
Ubicacion geografica

38% Vecinos, familiares, amigos organizados.

23% Zona Norte. 38% Con la empresa.
25% Zona Sur. 31% Con Organizaciones, ONG.
20% R. Metropolitana. 25% Por medio de la Iglesia.

12% Por medio del colegio o Universidad.
12% Lo hacen solos.

23% Actividades para
20% Clases. NNA

39% Trabajos

Comunitarios. 30% Medio Ambiente. || 37% de 18 a 24 anos.

15% Cuidados Adultos 76% tienen entre 18 A 28% de 25 a 44 anos

Mayores. a 44 anos.

Mas informacién sobre caracteristicas del voluntariado, su utilidad, razones para serlo y no, se
pueden ver en el Anexo 04

3.2 SER VOLUNTARIAS, VOLUNTARIOS Y SUS MOTIVACIONES

Para el disefio de una buena campana de captacion de voluntarias y voluntarios es fundamental
entender las razones que pueden motivar a ingresar al Movimiento y las percepciones que pue-
dan tener sobre la labor del voluntariado.

La vision tradicional del voluntariado implica el concepto de “dar”, donde el énfasis esta en las
voluntarias y voluntarios que aportan recursos en términos de tiempo, energia, conocimientos,
habilidades, experiencia e incluso dinero de su propio bolsillo para beneficiar a otros. Esto re-
quiere de un alto nivel de compromiso y dedicacion de parte de las y los voluntarios. Implica una
transacciéon de una sola via, en la que los voluntarios dan sin esperar nada a cambio.

A pesar de algunas diferencias en las definiciones, hay elementos comunes en toda accion volun-
taria. El informe publicado por la ONU sobre el voluntariado (2001) identifica las tres siguientes
caracteristicas comunes de la actividad de los voluntarios:

- La nocion de recompensa
- La motivacion personal de los voluntarios
- El beneficiario o el grupo de beneficiarios

9 Fundacion Trascender y Criteria (2021). Encuesta Nacional de Voluntariado y Solidaridad. (2.280 casos)

0| 6s voluntarios en el movimiento scout, Caja de Herramientas, Oficina Scout Mundial — Region Interamericana, 2014
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Sin embargo, en otro documento més reciente del Programa de Voluntarios de las Naciones Uni-
das (VNU) 2020, reconoce que, “si bien las practicas de voluntariado son diversas, dinamicas y
cambian continuamente, hemos identificado cinco componentes clave comunes a la mayoria de

las actividades de voluntariado.™

Estos componentes se manifiestan en diferentes configuraciones y con distinta intensidad, de-
pendiendo de como y por qué se desarrolla el voluntariado.

1.
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Cabe senalar, que, segun la anterior referencia, los componentes no se excluyen mutuamente,
sino que abarcan un espectro del voluntariado los que se detallan en el anexo 05

Al mismo tiempo, como AGSCh la definicibn adoptada para el concepto de voluntariado descrita
en la Politica Nacional de las Personas Adultas', es:

“En esta Politica se entendera como personas voluntarias mayores de 18 anos, quienes
participan de forma auténoma, libre, sistematica, comprometida y permanente en algtn cargo
o funcion indicados en la normativa de la AGSCh sin remuneracion alguna, exceptuando a las
y los jévenes que participan en el Programa de la Rama Caminantes, quienes podran acceder
al sistema de formacion si esta considerado en su proyecto personal, sin perder su calidad de

protagonistas en el programa de jovenes’.

" Las practicas de voluntariado en el siglo XXI. Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) 2020, www.volunteerSDGs.org

2 politica de las Personas Adultas, AGSCh 2022
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¢ Qué motiva a voluntarias y voluntarios?'?

Las principales motivaciones o incentivos para ser voluntaria o voluntario segun Widmer, son
aquellos Sociales, de Desarrollo, Ideologicos y Materiales, que se aborda en forma mas detallada
en el Anexo 06.

¢ Por qué una persona adulta deberia ingresar al Movimiento?

Si alguien se pregunta por qué una persona adulta deberia ingresar al Movimiento Guia Scout,
lo mas probable es que la respuesta se elabore desde las propias experiencias vividas y que se
podrian agrupar en los siguientes ambitos:

Tal como lo senalan personas adultas, como quienes

egresan afio a ano de la rama Caminantes, es una

DEVOLVER LA MANO forma de retribuir los aprendizajes y vivencias que tu-

vieron, brindandoles esta oportunidad a nuevos ninas,
ninos y jovenes.

Independiente de la labor que realiza una voluntaria o

voluntario ya sea en el trabajo con NNJ o con perso-

ES ENTRETENIDO nas adultas permite realizar y participar de actividades

atractivas, excursiones, naturaleza, juegos, compartir

con otros, etc. Es decir, es realizar un servicio, en for-
ma entretenida.

Como persona adulta permite desarrollar las capaci-
DESARROLLO PERSONAL dades y habilidades personales, aprendizaje, creci-
miento, creatividad, etc.

_ _ ) Contribuir al desarrollo integral de NNJ, ayudarlos a
NINAS, NINOS, JOVENES conocer, crecer, avanzar, descubrir, acompafandolos
en su desarrollo personal.

Integrar un Grupo Guia Scout o equipo de trabajo, que

con el tiempo se transforma en una “familia”, conocer

nuevas amigas y amigos, disfrutar de buen ambiente,
etc.

FAMILIA — EQUIPO

Movimiento con una sélida propuesta de valores tra-
VALORES ducidos en una Ley y una Promesa, que enmarca el
quehacer de sus integrantes.

Formar parte del Movimiento juvenil mas grande de

Chile, con una estructura organizacional solida, que

INSTITUCIONALIDAD cuenta con proyecto educativo y planificacion estra-

tégica, con presencia nacional y participacion interna-
cional.

18 Los voluntarios en el movimiento scout, Caja de Herramientas, Oficina Scout Mundial — Regién Interamericana, 2014
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Es asi como las motivaciones de las personas adultas varian de acuerdo con los entornos so-
ciales, econémicos, culturales, generacionales y religiosos en los que se encuentran inmersos.
Todos ellos inciden directamente en los intereses que puedan tener las y los posibles voluntarios
para querer vincularse. A su vez, es importante conocerlos para establecer las barreras que obs-
taculizan su vinculacién efectiva.

Mas informacion sobre razones y motivaciones para ser voluntaria o voluntario en Chile, ver Ane-
xo0 04.

En definitiva, hay que entender tanto los intereses y motivaciones como las barreras y obstaculos
con el fin de saber como llegar a la persona que se quiere y saber qué se puede ofrecer, lo
que ayudara a tener claro qué proceso de busqueda y seleccion se quiere realizar para lograr el
resultado esperado.

3.3 PROCESO DE BUSQUEDA

Como se senal6 en la introduccion, el proceso de busqueda se puede clasificar desde distintos
puntos de vista: Focalizada, Multiple y Espontanea.

La persona adulta se busca mediante un proceso de amplia
FOCALIZADA difusion, interna o externa (por ejemplo, a través de un aviso
de prensa, convocatoria publica, circular, publicacion en

El que se desarrolla de manera | redes sociales, entre otros.)

puntual para cubrir una deman- —
da de una sola persona adulta La persona adulta se busca por abordaje individual y perso-

para un solo cargo o funcion. nal (dirigiéndose directa y exclusivamente a quien se espera
ocupe determinada posicion), con candidatos internos o
externos a la organizacion.

MULTIPLE Al interior de la organizacion, para captar un namero impor-

tante de integrantes de un equipo de trabajo cuyas funciones

El que se desarrolla de manera pueden ser muy similares (estrategias ocupadas mayoritaria-
multiple, para convocar a varias mente en convocatorias a nivel territorial y nacional).

personas adultas, sea que se

requieran para un mismo cargo De manera externa, dentro del contexto de una estrategia de
o funcién o para surtir diferentes expansion o crecimiento de la AGSCh y para captar personas
cargos o funciones, en cualquier  adultas voluntarias para Unidades o Grupos Scouts.

de los niveles de la AGSCh:

ESPONTANEA

El que se desarrolla “sin estar
buscando”, cuando una persona
adulta que por “iniciativa pro-
pia” y sin ser requerido para ello,
manifiesta su deseo de querer
‘ingresar y ayudar” al Movimien-
to.

Este caso, si bien no obedece a una accion de captacion
propiamente, requerira un tratamiento formal y adecuado

para identificar las intenciones de la persona, sus competen-
cias y establecer en donde puede brindar mejor sus servi-
cios.
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Esta infografia senala los 3 tipos de busqueda descritas.

{QUE? ¢QUIEN?
iPARA QUE?

FOCALIZADA
(Una sola persona adulta
para un solo cargo o funcién)

MULTIPLE
(Varias personas adultas
para un mismo o diferentes
cargos)

BUSQUEDA

ESPONTANEA
(Persona adulta por
iniciativa propia quiere

iCOMO?
iDONDE?

AMPLIA DIFUSION
(Interna o Externa)
ABORDAIE INDIVIDUAL

Y PERSONAL
(Interna o Externa)

INTERNA
(Equipo de Trabajo)

EXTERNA
(Expansion y crecimiento)

En resumen, se puede decir,
que el proceso de captacion
implica realizar las acciones
de busqueda apropiadas,
orientadas a las fuentes ade-
cuadas, utilizando los canales
correctos, con los mensajes
apropiados y los procesos
de seleccion acertados.

Y, dado que la gran mayoria
de las personas adultas son
voluntarias, se requerira de un
enfoque especial y de un con-

junto particular de habilidades
para lograrlo.

ingresar, sin ser requerido
para algun cargo)

3.4 IDENTIFICACION DE LA FUENTE DE BUSQUEDA

Dentro del proceso de busqueda, se debe responder algunas preguntas como por ejemplo a
quién se quiere buscar, ¢queremos que sea 0 haya estado vinculada o vinculado al Movimiento
Guia Scout? o ¢Hay que abrirse a buscar personas externas? Dependiendo de esto, es el lugar
o lugares donde hay que buscar y focalizar la captacion.

Por ende, todo dependera del o los cargos o funciones que se desean cubrir, en la estructura
donde se pretende ejercer dicho cargo(s), ya sea en el Grupo Guia Scout, Distrito, Zona o Nivel
Nacional. Lo importante es que cada estructura u organismo puede y debe crear la mejor estra-
tegia de acuerdo con su realidad, pues no hay recetas.

Segun sea el caso del cargo o funcion a ser provisto, se definen las fuentes en las que se pueda
buscar a las y los adultos que eventualmente se interesen. Entre méas especifica sea la fuente
elegida, mayores son las probabilidades de llegar a personas con el perfil apropiado, pero el
numero de posibles candidatos sera mas limitado. Por el contrario, si la fuente es mas amplia,
se conseguira motivar a mas personas, pero puede que no todas ellas reunan el perfil requerido.
Para ello, hay que conocer las ventajas y dificultades que ambos tipos de fuentes presentan, las
que deberan ser evaluadas en relacion con el tiempo, los recursos y los contactos de quienes
permiten encontrar a la persona apropiada.
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Fuente de busqueda interna
Algunas de las principales fuentes de busqueda interna son:

- Personas adultas que desempenfan cargos o funciones dentro de la estructura de AGSCh,
quienes poseen competencias o tienen potencial para desarrollarlas, pero no son debidamente

aprovechadas en la funcion actual (reubicacion).

- Personas adultas que desempenfan cargos o funciones dentro de la estructura de la AGSCh
y que, paralelamente, pueden desempefiar otros cargos o funciones en otros niveles de la orga-
nizacion.

- Personas adultas (Dirigentes y Guiadoras) inactivas, es decir que iniciaron en alguin momento
Su proceso como animador(a) adulto(a), con o sin formacién, pero que, debido a alguna razon,
decidi6 alejarse del Movimiento.

- Padres, apoderados o tutores de las y los jévenes guias scouts, que puedan contar con las
competencias para actuar como Guiadoras y Dirigentes, o en cargos administrativos, funciones
de apoyo logistico, entre otros, de acuerdo con las competencias personales y profesionales.

Si bien estas personas no son propiamente miembros registrados ante la AGSCh, su caracter de
representantes legales de las y los jovenes los convierte en stakeholders (partes interesadas), es
decir, internos fundamentales.

- Estan las y los jovenes adultos que han completado o se encuentran en su proceso educa-
tivo en la Rama Caminante, que demuestran interés y aptitud para desempenarse como futuras
Animadoras y Animadores adultos.

Es importante aclarar que, en ningun caso, el clan de caminantes es un semillero natural de Guia-
doras y Dirigentes, pero si se pueden promover acciones para serlo en el futuro como parte de
su motivacion, plan personal y proceso educativo, es decir, que sea una decisidon por la voluntad
natural de la o el joven, a fin de tomar posteriormente una decisidén bien informada, con pleno re-
conocimiento de las responsabilidades e implicaciones que conlleva y bajo el entendimiento que
no se trata de una extension mas de su vivencia de actividades.

Esto se trata de estimular a las y los jovenes adultos para ser considerados como potenciales
candidatos para ocupar cargos o funciones dentro de la organizacion; de hecho, efectivamente
muy buenas Guiadoras y Dirigentes surgen de esta manera dentro de una renovacion natural
de un Movimiento que requiere de liderazgo juvenil, no interrumpiendo procesos educativos,
propiciando el consenso e interés de las y los jovenes. Asumiendo como voluntaria o voluntario
inmediatamente después de su ceremonia de partida y/o invitando a aquellas personas que ya
egresaron hace algun tiempo.
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Por otra parte, en los objetivos terminales’, en el area de Creatividad, en la linea de Vocacién
y competencias, establece que “Elige su vocacion considerando conjuntamente sus aptitudes,
posibilidades e intereses; y valora sin prejuicios las opciones de los demas”. En este sentido,
se puede entender que no sblo es la vocacion desde el &mbito profesional, sino también de sus
intereses en general, como el de ser 0 no ser Guiadora o Dirigente como parte de su proyecto de
vida.

Algo similar se menciona en el area de Sociabilidad, en la linea de Actitud de servicio y respon-
sabilidad social que motiva el servicio: “Sirve activamente en su comunidad local, contribuyendo
a crear una sociedad justa, participativa y fraterna”.

- Adultas y adultos que fueron jovenes en algun momento, que no finalizaron su proceso, que
se alejaron en alguna ocasion y tal vez ahora, con otra mirada, con otro grado de madurez, con
otras experiencias, con otros tiempos y motivaciones, estén dispuestos(as) a incorporarse y apor-
tar en un Grupo y/o Equipo.

Algunas ventajas de enfocarse en el ambito interno para la busqueda y captacion:

- Se tiene cierta claridad de las competencias de la persona adulta, siempre y cuando los miem-
bros de la estructura conozcan a la persona.

- Aporta a la motivacion y reconocimiento de las competencias de las y los adultos

- Conserva el capital intelectual de la organizacion a través de sus adultas y adultos.

- Reduce el tiempo de seleccién y tal vez el de induccion o adaptacidén en este nuevo desafio.

- Refuerza la moral positiva y la retencion al considerar la posibilidad de movilidad interna, de
promocion y desarrollo personal.

- Facilita la planificacion de la sucesion de los cargos o funciones.

Fuente de busqueda externa

Hay muchas personas no estan o no estuvieron vinculadas al Movimiento Guia Scout, y en Chile
es la mayoria de la poblacion, por lo que es un nicho abundante en experiencias y posibilidades
gue no ha sido muy explorado al momento de disefiar estrategias de captacion.

Estas son personas que tal vez tengan intereses similares a los del Movimiento Guia Scout, como
voluntarios(as) o eventuales voluntarios(as) que posiblemente cuando fueron nifas o nifios tu-
vieron la intencion de ingresar al Movimiento, pero no tuvieron la oportunidad o no se dieron las
condiciones y ahora la tienen. O tal vez sean personas que sin haber sido Guia o Scout compar-
ten ciertos valores e intereses que apuntan a contribuir para que tengamos una mejor sociedad
y un mundo mejor.

Por ejemplo:

- Voluntariado en tematicas de Infancia y adolescencia.

- Voluntariado en tematicas Ambientales.

- Voluntariado en tematicas de Vida al Aire Libre.

- Voluntariado en Organizaciones Sociales y/o Comunitarias.

- Voluntariado en Actividades de Servicio y Solidaridad.

- Voluntariado en ambito espiritual y religioso.

- Voluntariado amigos/as de alguna Guia o Scout.

4 Manual de Rama Caminantes, AGSCh 2014
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¢ Doénde se pueden encontrar?

- Amigos, companieros y parientes de Guiadora y Dirigentes 0 miembros juveniles.

- Personas vinculadas a las instituciones que patrocinan los Grupos Guias Scouts.

- Personas jubiladas.

- Organizaciones de base comunitarias, barriales y defensa civil.

- Integrantes de Grupos ecoldgicos, excursionistas, escaladores.

- Integrantes de Grupos o comunidades de las diversas confesiones o denominaciones religiosas
0 espirituales.

- Gremios profesionales, particularmente aquellos vinculados a la educacion, tales como profeso-
res de nivel parvulo, basica o media, profesores de distintas especialidades, psicologos, psicope-
dagogos, asistentes sociales, educadoras familiares entre otros (en especial para cargos de for-
madores por ejemplo), o de otras profesiones (para cargos administrativos o técnicos especificos
dentro de la AGSCh, como abogados, administradores, contadores, comunicadores, expertos en
formulacion de proyectos, entre muchos otros).

- Estudiantes de educacion superior en general, los cuales estan en una etapa de la vida en que,
debidamente motivados, pueden dedicar un tiempo importante a tareas de servicio voluntario.

- Personas que trabajan o prestan servicio en organizaciones sin fines de lucro, tales como las
de desarrollo comunitario, organizaciones no gubernamentales, instituciones de servicio o bene-
ficencia, deportivas, recreativas, entre otras.

- Otros innumerables sectores sociales, cuya opcion dependera tanto del perfil de la persona
buscada y de la imaginacién de las Guiadoras y Dirigentes o equipo que organizan la busqueda.

Algunas ventajas de enfocarse en el ambito externo para la busqueda y captacidn:

Es posible que en algunos Grupos existan ciertos prejuicios que eviten la busqueda de personas
adultas voluntarias externas al Movimiento Guia Scout porque implica destinar mas tiempo en la
induccién, por temor que no se motiven lo suficiente o que tarden demasiado en comprender el
sentido real y final del escultismo y guidismo. Lo cierto es que tiene varias ventajas como:

- Las experiencias novedosas desde las vivencias en otras organizaciones o ambitos que sin
duda pueden enriquecer la dindmica y el quehacer de un Grupo y/o equipo.

- Aportar con nuevas ideas y enfoques.

- Posibilidad de cuestionamientos sobre procesos o procedimientos que dentro de un Grupo u
organizacion resultan “normales, porque siempre se han hecho asi” puede permitir la renovacion
0 mejoramiento de estas.

- La posibilidad de incorporacién de nuevos talentos, personas que se han especializado en otras
areas desde lo académico y profesional, pero también desde los pasatiempos, intereses persona-
les y caracteristicas particulares que enriquecen y amplian la diversidad de integrantes.

Llegar a otros sectores de la comunidad que tal vez desconocian a las Guias y los Scouts 0 no
se consideraban para generar un vinculo.

Para identificar los ambitos internos y externos, es necesario que quien impulsa la captacion,
realice un diagnéstico, defina el tipo o caracteristica de la persona adulta que requiere, y luego un
“mapeo” o identificacion de recursos y espacios con los que cuenta y los existentes en su entorno,
que permita disefiar y concretar estrategias de captacion.
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A continuacion, se presenta una infografia que puede ayudar a identificar instancias, espacios de
personas adultas a los cuales establecer y focalizar diversas estrategias dependiendo del nivel
(Grupo, Territorio, Nacional).

¢A QUIEN VAMOS A CAPTAR?

-Catastro Territorial

- nv.\'tacién a ac.tividades Centros de Padres ~Focalizar en Instituciones Patrocinantes
—Sa‘l‘ldas, excurswodﬂes o degue Grupos de WSP Apod. ~—————— -Difusién por medio de grupos de WSP
Talleres para padres = P .

Catastro Registro para p De guia o nide seour | COl€gos de apoderadas/os Guias Scouts

-Charlas temas de interés

" -Talleres (invitar)
-Invitacienes, difusion.

scout

-Invitacién formal
-Difusién focalizada
-Directivas (Grupo y Unidad)

LA e

S ———
APODERADOS 53::;:’ p:;’;” ————  , Difusién focalizada en RRSS

-Catastro Registro
-Invitacién formal
-Difusién focalizada

EX Guiadora

Hace mucho tiempo SR [T T Amiga o amigo de

una Guia o Scout

5 -Difusion focalizada en RRSS
~Catastro Registro .
NNJ Que no FUE .
-Invitacién formal Se retiraron antes de « e ~Catastro Territorial
“Difusién focalizada e fueron (UL VOLUNTARIAS/0S Invitar & actividades
i ? .

(Jamboree 2013) Caminantes SCouT? SERVICIO —eeeeeeeeeeee | vitar a Talleres
A COMUNITARIOS  Universidades, Ecologistas ooy jar en Mesas

a INJUV, JJVV, ONG, CAM, .
1 LIV, ) L ¢
(ya egresadas/os) /Gvenes Intereses Municipios, Iglesias. onvenios

-C.N. Caminantes
-Eventos Territoriales d .
~Catastro de los Gltimos afios CLGEED similares

-Invitacion formal -Catastros Territoriales
T reridees oo
CON NNJ Universitarios, ONG, _Carreras afines
Profesores, Pdrvulos, (Convenios)

mundo Iglesias, Colegios.

-C.N. Caminantes
-Eventos Territoriales con tareas S Resto de
de apoyo en Programa
~Capacitacion Liderazgo.
-Invitacién formal. -Catastros Territoriales

-En eventos Nacionales -Difusién Naturaleza -Invitar a hacer talleres
capacitar y motivar. focalizada en Trekking  Ambientalistas, Grupo  -Invitar a salidas a terreno.

RRSS Trekking, Club Andino  -Alianzas 0DS

En el Anexo 07 se presenta un cuadro con ideas para considerar en captacion interna y externa
por niveles (Grupo, Distrito, Zona y Nacional).

La gran mayoria de las Instituciones Patrocinantes estan en el &mbito de la educacién y de
entidades religiosas, el 51,4% de las personas adultas en la AGSCh tienen entre 18 a 24 anos
y el 32,2% son estudiantes de educacién superior. Por lo que tal vez una buena alternativa es
focalizar la busqueda en instituciones de Educacién Superior, en las ciudades o comunas que es
posible."™

La mayoria de las y los Estudiantes de Educacién Superior en Chile son: De 20 a 24 anhos
(45,8%), de Universidad (60,4%) y de Jornada Diurna (70%). Uniendo estas tres variables

suman: 300.478 estudiantes (28,65%).
En encuesta Voluntariado AGSCh Chile, el 51% tienen entre 20 a 29 anos.

3.5 PROMOCION Y DIFUSION

Continuando con el proceso de captacion, y ya definidas las necesidades e identificado el tipo de
voluntaria(s) y voluntario(s) a convocar (fuentes de busqueda), es importante dirigir una estrate-
gia comunicacional con sus respectivas acciones de promocion y difusion.

Para ello, se debe tener presente la combinacion de los siguientes casos:

- Es distinto promover un cargo o funcion en una fuente interna, que hacerlo en una fuente
externa (por ejemplo, las fuentes internas no requeriran que se les explique qué es el Movimien-
to Guia y Scout, pero si los cambios que ha realizado en este tiempo y que sean pertinentes al
desarrollo de su cargo)

5 AGSCh (2021). Caracterizacion del Voluntariado. Direcciéon de Voluntariado. Mas informacion en Anexo 01
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- La promocién también se hara de manera diferente si se hace de forma puntual (para captar
una sola persona adulta para un solo cargo o funcién) o si se hace de forma multiple (para cap-
tar varias 0 muchas personas adultas, sea que se requieran para un mismo cargo o funcion, o
para surtir diferentes cargos o funciones).

- Tampoco sera lo mismo promocionar un cargo o funcibn mediante un proceso de amplia difu-
sién (por ejemplo, a través de un aviso de prensa, convocatoria publica, circular, publicacion en
redes sociales, entre otros) que hacerlo por abordaje individual y personal (dirigiéndose directa
y exclusivamente a quien se espera ocupe determinada posicion).

La promocion efectiva busca, por una parte, que postulen personas que cumplen con la mayoria
del perfil establecido para el cargo que se quiere captar, y por otra, que estas tengan la conviccion
de querer aceptar las responsabilidades de la funcién que se esta buscando cubrir. Poniéndolo
en un plano diferente, se quiere que la persona “compre” la propuesta de aceptar el cargo o fun-
ciébn que buscamos cubrir, haciéndo ver que con sus competencias aplicadas a la funcion podra
aportar a la Mision del Movimiento y la AGSCh.

En cuanto a la difusién, es necesario contar con un plan:

El Plan de Difusion es la forma definida que per-

mitira alcanzar el objetivo final. Para esto, debe La Grilla de Contenidos, es una programacion
tener la idea general o base, planificaciéon de los de la publicacion organizada de tal manera que
pasos a seguir, el publico objetivo, en qué forma- estructurar las ideas, ordenarlas de acuerdo con

to, a través de qué medios y en qué momentos o las redes sociales, contenido, formato, etc.
plazos, entre otros aspectos que el Grupo, Territo- Mas informacion en Anexo 08.
rio o Nivel Nacional crean necesario.

Como ya se ha planteado, es necesario que la busqueda de personas adultas voluntarias se
realice de acuerdo con el diagnéstico y la estrategia establecida, segun el nivel. Es decir, el Plan
de Difusion que establece un Grupo, sera diferente al que puede establecer un Distrito o Zona, y
obviamente a Nivel Nacional.

Canales de comunicacion:

En el documento “Buenas practicas en Redes Sociales”®, creado por la Comision de Comuni-
cacion de la AGSCh en 2021, se plantea y analiza la utilidad de redes sociales, proporcionando
recomendaciones interesantes que ayudaran a establecer una estrategia, definir el publico al cual
se quiere llegar, los tipos de redes sociales, como potenciarlas y cual puede ser mejor segun el
objetivo que se tenga.

Por ejemplo, usuarias y usuarios de Facebook en promedio tienen mas de 30 afios, lo que puede
ser Util, por ejemplo, para captar Guiadoras, Dirigentes o bien, apoderadas y apoderados cuyas
hijas e hijos pueden ser eventuales incorporaciones, se pueden difundir circulares, videos, bole-
tines, realizar transmisiones en vivo, entre otros.

8 AGSCh (2021). Buenas préacticas en redes sociales. Comisién Nacional de Comunicaciones.
https://guiasyscoutsdechile.org/download/buenas-practicas-en-redes-sociales/
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En cambio, Instagram o Tik Tok, es mas bien un publico menor a 30 anos, se pueden subir histo-
rias, publicaciones, transmisiones, etc. Esta puede servir para potenciar el trabajo con las Unida-
des, captar nifios, nifas y jovenes y eventualmente adultos jovenes.

En la pagina web Asociacion de Guias y Scouts de Chile, www.guiasyscoutisdechile.org en la
biblioteca virtual se encontraran documentos Gtiles como: “Buenas practicas en Redes Sociales”,
“Fotografia Institucional”, “Tips para una buena grabacién de video”, “; Cdmo hacer un buen video
guia scout?”, “Manual de uso corporativo”, entre otros. En el Anexo 09 se muestra un resumen de
revision de utilizacion de las plataformas Facebook e Instagram de Grupos Guias Scout en Chile,

con publicaciones relacionadas con captacién de Guiadoras y Dirigentes.
El Mensaje

¢ Qué mensaje es el que se debe transmitir? Sumado a todo lo anteriormente visto, hay que
detenerse un momento en el “mensaje comunicacional” que se entregara tanto al interior como
exterior del Grupo, del Territorio o Nivel Nacional. Ademas de lo que se plantea en este y otros
documentos, es necesario que el equipo a cargo de Plan de Difusién y Captacion, de cada nivel,
destine un tiempo para analizar la “imagen” asociada al concepto “de Scout” con preguntas como:

- ¢ Qué imagen o concepto viene a mi mente al oir la palabra Scout?

- ¢ Qué imagen podra tener una nifia o nino que no ha sido Scout? ;O un apoderado?

- ¢ Qué imagen tendra una persona adulta joven, estudiante de educacion superior, que nunca ha
sido Scout?

- ¢ Coémo nos gustaria que nos vieran?

- ¢ Qué aspectos del Movimiento Guia Scout se puede destacar o enfatizar para difundir y captar
niAas y ninos, jovenes, y por sobre todo para este documento “captar personas adultas”?

- ¢ Cual es mi imagen en mi publico objetivo?

- ¢Cuales son las acciones/actitudes que podria hacer/tener para ayudarme a llevar a cabo mi
mensaje?

- ¢ De qué manera mi oferta se diferencia de las demas? ;Qué ofrece mi Grupo, mi Distrito, mi
Zona? (Que sea diferente a las y los demas)

- ¢ Cuales son las mejores maneras de llegar a mi publico objetivo?

- ¢ Por qué soy Guiadora o Dirigente?

- ¢ Por qué quise ingresar? ;Qué me motivo? ;Por qué me mantengo?

Un buen ejercicio para un Grupo puede ser preguntar a NNJ, a sus apoderados, a personas de
la Institucion Patrocinante, a vecinas y vecinos del lugar de reunion o la comunidad en general,
mediante breve entrevista sobre la opinién que tienen del Movimiento y del Grupo. Asi se tendra
un insumo real y amplio de la imagen que hay con el fin de orientar o reorientar alguna campana
de imagen y/o captacion definiendo el mensaje y el publico apropiado, utilizando un lenguaje y
canales adecuado.

Por ejemplo, en la siguiente tabla, dependiendo del publico al cual se quiere llegar, seran los con-
ceptos e imagenes asociadas para el disefio de material grafico o audiovisual.



SI QUEREMOS
LLEGAR A:

Nifas y nifos

Adolescentes y
Joévenes

Padres y Apoderados

Personas Adultas
que fueron Guia o
Scout

CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

ALGUNOS CONCEPTOS
“VIVENCIAS” y
“EXPERIENCIAS”

Juegos, Manualidades,
Excursiones, Naturaleza,
Diversién, Amigos, Hacer

cosas diferentes,
Aventura.

Excursiones, Naturaleza,
Aventura, Servicio,
Amigos, Desafios,

Autonomia.

Seguridad, Juegos y acti-
vidades atractivas, apren-
dizaje, valores, amistad y
compartir, desarrollo de
habilidades, crecimiento
personal, conocer nuevos
lugares y experiencias.

Ceremonias, Celebracio-
nes, Valores, Ley y Pro-
mesa, Amistad, Natura-
leza, Aventuras, Servicio,
Compromiso.

IDEAS, ILUSTRACIONES E INFOGRAFIAS

QUE REFLEJEN UNA EXPERIENCIA
DIFERENTE, UNA VIVENCIA.

Nifias y/o nifios jugando con pafiolines,
construyendo una nave de cartén, cruzan-
do un estero, cocinando, alrededor de una

fogata comiendo malvaviscos.
Padres ingresando con su hija o hijo a un
Grupo un dia sabado (interaccion entre

padres y animadores adultos). Etc.

En fila india por un bosque, cruzando rio,
haciendo rapel, construcciones de campa-
mento, vida de equipo o patrulla, cocinando,
desarrollando especialidades. Adolescentes
realizando un servicio en la ciudad: pintan-
do banca en una plaza, dirigiendo un juego
con otros jovenes no scouts. Siempre con la

compania de una persona adulta. Etc.

Talleres de Prevencion de Drogas, Senta-
dos en la naturaleza, NNJ completando una
cartilla o bitacora, adultos presentes con
NNJ, Ceremonias. Si es en invierno que es-
tén abrigados, si es verano y con sol deben

estar con gorros, cocinando en forma segura

e higiénica.
Padres y apoderados conversando con una
Guiadora o Dirigente. Etc.

NNJ realizando su promesa, persona adulta
acompafiando a NNJ, Fogbén, Jamboree
Nacional, Personas riendo, Reforestando.
Guiadora o Dirigente pegando un cartel
afuera de un almacén. Etc.

Persona adulta realizado taller de primeros
auxilios, NNJ cruzando un puente, Consejo

29

de Grupo alegres, personas adultas en sana
convivencia o sentados en circulo con 3 a 4
NNJ conversando en forma amena. Persona

Naturaleza, Servicio,
Amistad, Afecto,

Personas Adultas
no Scouts para que
se incorporen como

voluntarias/os

Diversion, Crecimiento
personal de NNJ, aportar
desde la experiencia y
capacidades.

Si no sabes,
te capacitamos

adulta ayudando a NNJ en una construccion
de campamento o armando carpa, refores-
tando, ayudando a cocinar.
Guiadora entregando un flyer informativo
en una reunion de apoderados del colegio,
plaza o incluso una persona mirando una
web scout con un aviso para ingresar a un
Grupo. Con carteles que digan “se buscan
Guiadoras y Dirigentes para Grupo”. Etc.

En Anexo 10 se muestra el Circulo Dorado y un ejemplo de mensajes para proyectar.
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Consideraciones para diseno en herramientas visuales

Hoy en dia existen diversas plataformas, programas o aplicaciones que ayudan a disefiar algun
soporte grafico, de manera simple, diferente y atractiva. Sin embargo, para obtener un mejor
resultado, no basta solo el saber usar la herramienta ni tener claridad del mensaje, sino que tam-
bién es relevante la forma en que una idea se transforma en una pieza gréfica.

Algunas consideraciones:

- Evitar el uso de fotografias: Si bien puede ser mas facil, el mensaje tiende a no perdurar en el
tiempo, responde a un momento, puede que la persona que aparece ya no esta o se sienta utiliza-
da, y toda fotografia requiere el consentimiento por escrito de la o las personas para su uso, etc.
- De preferencia usar ilustraciones ya que permite un mejor desarrollo de un personaje, de un
momento, con situaciones cotidianas donde la persona que lo ve se pueda reconocer.

- Priorizar el desarrollo de una linea editorial que permanezca en el tiempo, es decir un estilo
similar (colores, tipo de letra, formatos, etc.)

- Tener una mirada real e inclusiva, es decir utilizar imagenes de personas lo mas cercano a la
realidad del Grupo o territorio, que muestre interculturalidad, sin distincién de sexo, etc.

- Imagenes con situaciones cotidianas, no solamente en campamento, sino que también en el
lugar de reuniones, en una plaza, dos nifios jugando, un apoderado dejando a su hija o hijo, etc.
- A veces se tiende a mostrar lo ideal o lo que se quiere mostrar como por ejemplo una Unidad
formada perfectamente con todos sus integrantes correctamente uniformados, lo que sin duda se
aleja de la realidad y puede no parecer muy atractivo.

- Se pueden utilizar frases o dichos propios de la ciudad o sector donde se desenvuelve el
Grupo o el territorio, utilizar palabras claves que permitan seducir a otras personas, procurando
brindar una imagen mas general del Movimiento como refuerzo. Por ejemplo, evitar “Te invitamos
a nuestro Staff”, pues no dice mucho, salvo para quienes ya fueron de ese Grupo.

- Procurar que todo se relacione con una experiencia, una vivencia, pensando en lo que una
persona adulta desea. Por ejemplo, si se piensa en la marca Starbucks, se asocia con café,
pero en realidad hay muchos locales de la competencia, pero las personas van, no sélo por el
café, sino por la experiencia, el ambiente, juntarse con amigas y amigos, el grato momento que
pasaron juntos, etc. Ser guia 0 scout es mas que una camisa o un pafolin, es una experiencia
educativa, es aventura, es pasarlo bien con amigas y amigos, es conocer gente y lugares nuevos,
es hacer cosas que normalmente no se hacen y un sinfin de ejemplos.

(Menssje [] ~ (Menssie)[ ] (Mensse)[]

Simple Atractivo - Unico

Claro Relevante - Utilizar varios
Comprensible Persuasivo medios

De esta manera, el mensaje, ya sea texto y/o imagen debe ser: simple, claro y comprensible en lo
que se quiere transmitir, pero de una manera atractiva, relevante y persuasiva utilizando diversos
medios y con un toque de originalidad que llame la atencién y se diferencie de otros.
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La Campana de Difusion

Para tener una buena campana de difusién es necesario:

- Planificacién: planificarla con tiempo e incluirla en el Plan de Grupo Distrito, Zona o Nacional
segun corresponda. Si se improvisa se corre el riesgo de equivocarse, no tener el impacto espe-
rado, que pocas personas de la organizacion estén involucradas, que no haya adherencia, entre
otros.

- Permanente - integral: Asi mismo debe incluir acciones permanentes en el tiempo, no sélo
durante hitos puntuales de publicacién en redes sociales 0 entrega de volantes; siendo ésta,
contemplada en el quehacer anual y en distintas instancias de la organizacion. Por ejemplo, en
la ceremonia o celebracion del Aniversario de Grupo, ademas de publicar fotografias en algunas
RRSS al finalizar la actividad, hubiese sido mejor haber difundido previamente la actividad, haber
invitado a exintegrantes del Grupo, informar y motivar con tiempo a los padres y apoderados,
transmitir en vivo alguna parte de ésta, etc. Es decir, optimizar las actividades ya planificadas a
fin de incluir al publico objetivo que eventualmente se pueda incorporar.

Finalmente, una vez puesta en marcha la estrategia de busqueda de personas adultas, y en el
caso de tener algunas interesadas, se pasa a la etapa de recibimiento y SELECCION que se
abordaré en el siguiente capitulo.

Una vez realizado el proceso de busqueda de personas adultas, es momento de realizar su “se-
leccion”. La cual comienza cuando la o el postulante, toma contacto con la entidad o instancia que
esta realizando el proceso de captacion, que puede ser el Grupo, el Territorio o Entidad Nacional
correspondiente. Dando énfasis principalmente en este capitulo a la seleccion a nivel de Grupo.

“La seleccion, es el momento del proceso en el que se establece una relacion de conocimiento
mutuo, a partir de la cual, el adulto puede decidir si le interesa o no el cargo o funcion y, a su vez,
la organizacion puede decidir si escoge o no a la persona para el mismo”."”

El proceso de “seleccidn” se debe llevar a cabo de acuerdo con las funciones y competencias
sefaladas en las descripciones de cargos y perfiles que definen claramente las tareas a realizar
tanto individualmente como dentro de un equipo especifico, siendo necesario que exista una in-
terrelacion entre la Misidén de la AGSCh y las creencias y valores de la persona adulta que esta
siendo captada.’®

No obstante, un aspecto primordial al momento de seleccionar es contar una actitud entusiasta,
donde en ocasiones podra no ser necesario, al comienzo, contar un gran manejo conceptual o
de habilidades, las cuales pueden ser aprendidas y desarrolladas por medio de capacitaciones y
con acompafiamiento, aspecto que definira la estructura en base a la deteccion de necesidades
previamente establecidas.

7 Oficina Scout Mundial — Centro de Apoyo Interamericana — Adultos en el Movimiento Scout (2017). CAPTACION. Caja de
Herramientas para la implementacién de la Politica Interamericana de Adultos en el Movimiento Scout. Un nuevo enfoque para la
Captacion de Adultos.

18 politica Nacional de las Personas Adultas, AGSCH 2022.
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El proceso de seleccion contempla una serie de acciones, que no necesariamente van en el mis-
mo orden y que segun una encuesta de captacion aplicada a los Grupos', una gran cantidad de
estos las utilizan y de esta manera mejoran el proceso de captacion y sobre todo la vinculacion
y adherencia de las personas que se incorporan. En la siguiente infografia se pueden apreciar
estos pasos:

Para resumir, es fundamental determinar:

- Si son las personas adultas apropiadas para la organizacion.

- Si el Movimiento es apropiado para ellas y ellos, conforme a sus creencias, expectativas
y necesidades.

- En donde pueden desempefiarse de la mejor manera.

- Evaluar si existe la necesidad actual o futura de ubicar una persona adulta en alguna
posicién y que converja con las competencias que se ofrece, a fin de desempenar una
adecuada labor.

4.1 EL PRIMER CONTACTO

Es importante resaltar que, en todo proceso de seleccion, asi haya varias personas o solo sea
una, el primer contacto debe ser siempre de manera particular e individual. Con las y los candi-
datos que se hayan abordado de manera directa durante la promocion, la seleccion comienza
con ese primer contacto que se tiene, precisamente con esas conversaciones iniciales. Por otro
lado, para las y los candidatos que se presentan, por ejemplo, mediante la remision de su hoja
de vida como resultado de una charla promocional o0 en respuesta a un aviso en la pagina web o
red social, la seleccion comienza cuando se tiene por primera vez un contacto directo con esta o
estas personas interesadas.

La informacion oportuna, fluida y veraz con las y los candidatos es fundamental, e incluye que
la persona que establecera este primer contacto debe claramente comunicar las implicaciones
inherentes al cargo o funcion, los compromisos de la organizacion y, de manera general, aclarar
las expectativas. La veracidad tiene que ver con toda la informacién que se proporciona, por
ejemplo, el tiempo real de dedicacion para el determinado cargo o funcion, exigencias del cargo,
cumplimiento de normas, entre otras. Esto evita malentendidos que conducen al bajo desempefio
o desercidn por: falta de acuerdos, falta de tiempo o porque las exigencias del cargo o funcion
19 Diagnostico de Captacion, AGSCh 2022
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exceden sus propias limitaciones, conduciendo asi, a tener que comenzar todo el proceso de
captacién nuevamente.

Recomendaciones para generar un proceso de conocimiento mutuo durante el primer con-
tacto y/o el proceso de seleccién

Efectuar conversacién personal (virtuales, presenciales o telefénicas), que permitirdn un conoci-
miento mas profundo de la persona interesada y que se puede complementar entre estas.

- Suministrar lecturas y acceso a material escrito especifico, que le permitan a la o el candidato
familiarizarse con los valores del Movimiento, de la AGSCh, el Grupo si correspondiere, ademas
de las funciones del cargo, cuando no los conozca previamente.

- Valorar junto con la persona adulta el cargo o funcién que se esta buscando y como se percibe
que ella o él encaja en el mismo. Esto implica el describir el cargo de una manera atractiva, y
honesta, dejando claras las responsabilidades, implicaciones y tiempos de trabajo.

- En el caso del Grupo, también ayuda el observar la participacion de la candidata o candidato
en actividades de las unidades de este, asi como en las invitaciones a eventos especiales o re-
uniones sociales, haciendo sentir a la persona que perteneceria a un grupo humano donde las
personas son bien acogidas.

- Presentar e/o indagar los antecedentes, lo cual debe ser suministrado mediante certificados
entregados por la o el candidato, o antecedentes buscados por la estructura correspondiente con
el consentimiento de la persona.

- Verificar las referencias de personas u organizaciones que pueden proporcionar informacion
sobre la vida personal de la o el candidato y su desempefo en cargos o funciones anteriores, lo
cual debe ser suministrado por la o el candidato o buscado por la estructura correspondiente con
el consentimiento de la o el candidato.

- En caso de tener varias personas candidatas para un cargo o funcion, hay que elaborar un
listado inicial, constituido por todas aquellas personas que mas se acercan al perfil buscado,
idealmente con criterios previamente establecidos, objetivos y transparentes. Este listado ha de
depurarse hasta llegar a las y los candidatos que se ajustan de la mejor forma al perfil del cargo
o funcién, como listado mas acotado.

Lo importante es que quede claro, que todo proceso de conocimiento mutuo que se haga con
candidatas y candidatos tiene como fin el reunir la informacion necesaria que permitira proyectar
de mejor manera una eventual entrevista formal, en caso de continuar con la o el candidato en el
proceso de seleccion.

4.2 ENTREGA O ENVIO DE INDICACIONES E INFORMACION NECESARIA

Una vez que la persona manifiesta interés en ingresar a un Grupo o cargo de la estructura terri-
torial o nacional, es necesario que, durante el primer contacto o en el proceso de seleccién, se le
envie mediante un correo electrénico o en forma impresa, toda la informacion necesaria y oportu-
na dando a conocer los requisitos, algunos datos generales y los pasos a seguir. Se sugiere que
el Grupo tenga definida la persona encargada de responder y liderar el proceso de seleccién y
contar con una carta tipo acogedora con todos estos aspectos y de esta manera se optimizan los
tiempos de respuesta y no se omite informacion que pudiese ser importante. Por ejemplo:
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Saludo y agradecimientos
Comenzar con un saludo cordial, felicitando a la persona y/o agradeciendo la consulta e intencion
de querer incorporarse.

Informacién general y operativa

- Informar algunos aspectos del Movimiento y la AGSCh, y/o de la estructura a la cual esta postu-
lando, o hacer resumen si esta informacion ya se comunic6 durante el primer contacto. Adjuntar
tal vez una infografia con temas como:

-El Movimiento Guia Scout, fue creado en Inglaterra en 1907, luego en Chile en 1909 y
desde ahi se ha ido desarrollando, creciendo y actualizando de acuerdo con los tiempos y
necesidades de los miles de nifias, ninos y jovenes, siendo la agrupacion joven mas grande
del mundo y de nuestro pais.

- En Chile, la estructura que regula, orienta y coordina a los Grupos es la Asociacion de
Guias y Scouts de Chile.

- Sefalar una breve resefia del Grupo o estructura. Por ejemplo: “Nuestro Grupo se llama
de tal manera, fue creado en tal afio, funciona en dependencia de tal Institucion, y tiene la
siguientes divisiones o Unidades: Bandada de Golondrinas 7 a 10 afios), etc.”

- No es necesario haber sido Guia o Scout o conocer como funciona un Grupo para ser
guiadora o dirigente, pues para ello hay proceso de induccién y acompafiamiento, ademas
de cursos de formacion.

- Existen reuniones y actividades de Unidad y de Grupo o dependiendo de la estructura.

- Esto implica un trabajo voluntario y no remunerado.

- Existe un costo asociado a registro institucional anual, y en algunos casos algun porcen-
taje de cuota de algun campamento o actividad (dependiendo de cada Grupo o estructura).
- Indicar las funciones o competencias del cargo de manera resumida, o en su defecto en-
viar el perfil de cargo si este no fue previamente compartido durante la difusion y busqueda.

- Se puede sefalar que encontraran mas informacién del Movimiento Guia Scout, en la pagina
www.guiasyscoutschile.org y en redes sociales del Grupo, Distrito o Zona (dependiendo del cargo
y de la estructura).

Solicitud de antecedentes

- Solicitar a la persona interesada en ingresar que envie una carta de presentacion, dirigida al
Consejo de Grupo o estructura territorial o nacional requerida mediante correo electrdnico es-
tablecido por el Grupo o quien corresponda, sefialando datos como nombre, edad, ocupacion,
domicilio, correo electrdnico, teléfono de contacto. Ademas, puede explicar los motivos que tiene
para incorporarse, lo que espera del Grupo o Equipo y en qué puede colaborar.

- Ademas, hay que indicar que, dentro del reglamento de la Asociacién de Guias y Scouts de
Chile, y con el fin de resguardar a nifias, nifios y jovenes, se solicita a toda persona adulta, que
anualmente proporcione los siguientes Certificados:

De Antecedentes https://www.registrocivil.cl/principal/servicios-en-linea

De Inhabilidad para trabajar con menores de edad
https://inhabilidades.srcei.cl/ConsIinhab/consultalnhabilidad.do



- En el caso de haber sido guiadora o dirigente en otro Grupo, estructura Territorial o Nacional, en
Chile u otro pais se requiere una carta de recomendaciones por parte de la persona responsable
superior del cargo desempefiado (idealmente adjuntando la ultima evaluacion de desempefio).

- Si no ha sido guiadora o dirigente antes, se sugiere acompanar una carta con recomendacio-
nes, realizada por alguna otra organizacion o instituciébn que haya pertenecido ya sea en lo labo-
ral, estudiantil o voluntariado o de alguna persona cercana al Grupo que proporcione referencias.

- Si la persona interesada en ingresar es extranjera debera adjuntar certificado de antecedentes
y certificado de inhabilidad anteriormente solicitado, ademéas de alguna carta de recomendacio-
nes.

- Finalmente se informa que todos estos certificados y antecedentes deben ir adjuntos en la carta
de presentacion, para posteriormente ser revisados por quien o quienes defina el Grupo o estruc-
tura, y en base a estos se tomaré contacto a la brevedad para establecer una entrevista personal.

- Una de las buenas préacticas a considerar en esta fase, es sefialar en la misma carta que en
caso de dudas o consultas se pueden contactar con la o el Responsable de Grupo o equipo a
cargo, senalando el numero de contacto telefénico y su correo electronico.

4.3 POSTULANTE PREPARA Y ENVIA SU CARTA CON LOS ANTECEDENTES

Una vez que la o el postulante recibe la informacidén de parte del Grupo o estructura correspon-
diente, procedera a leerla, analizarla, comenzar a recopilar los antecedentes y documentos, pro-
cediendo posteriormente a redactar la carta solicitada.

En esta etapa, es posible que para algunas personas pueda ser algo engorrosa, por lo que se
sugiere que la o el Responsable de Grupo o quién asuma la funcion de captaciéon en el Grupo o
estructura, pueda tomar contacto, idealmente en forma telefonica, con el fin de asegurarse si re-
cibi6 la informacion correctamente y si tiene alguna inquietud. Incluso puede que tenga dudas de
coémo iniciar la carta, qué decir, qué tipo de informacion entregar o cdmo decirlo. De esta manera,
un contacto ayudara a simplificar o facilitar esta etapa, disminuyendo posibles sentimientos de
inseguridad, ansiedad o algun tipo de cuestionamiento.

Una vez resuelto esto, la persona debe hacer entrega de los antecedentes solicitados por la via
indicada.

4.4 REVISION Y VERIFICACION DE INFORMACION Y ANTECEDENTES

Esta etapa permite conocer algunos aspectos de la vida de la persona que postula, saber la
edad, ocupacién (estudia — trabaja — otro), experiencia en trabajo con nifios, nifias y jovenes o
experiencia relacionada al cargo a cubrir, razones que la motivan a ingresar, si participé o no del
Movimiento, si tiene hijas — hijos, si vive cerca o lejos del lugar de funcionamiento del Grupo, etc.,
aspectos que como ya se sefialé anteriormente sirve para generar conocimiento mutuo.
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Al mismo tiempo, permite revisar los certificados solicitados:

+ El Certificado de Antecedentes para fines especiales, se solicita en sitio del Registro Ci-
vil, es gratuito y solo requiere tener Clave Unica y permite conocer oficialmente si una per-
sona tiene antecedentes penales o si esta li-
bre de ellos, y se emite sobre la base de la
informacién del registro general de condenas.

) . sonas presentasen antecedentes penales, de
Ademas, este documento acredltg RN V/IF o estar inhabilitadas para el trabajo con
persona no se encuentra en el registro espe- EENEFISINETS y jovenes, se le debe notificar
cial de personas que hayan sido condenadas sefialando que no puede ser aceptada la soli-
por violencia intrafamiliar, por medio de una ERCITR RN T MR P e gl NI T Ry
sentencia firme y ejecutoriada. la documentacién adjunta o recopilada.

+ En el caso del Certificado de Inhabilidad
para trabajar con personas menores de edad, es gratuito y lo
puede gestionar cualquier persona, aunque por respeto a quien postula, la idea es que ella
sea quién lo consiga y lo adjunte.

+ Para aquellas personas que en la carta de solicitud de incorporacion sefialan haber sido
guiadora o dirigente en otro Grupo o si es que hay antecedentes de ello, es necesario in-
dagar los motivos por los cuales se retird, solicitar ultima evaluacién de desempefio y/o una
carta de recomendaciones e incluso consultar a la Corte de Honor Nacional, si ha tenido
antecedentes disciplinarios a considerar, al correo electronico: chn@guiasyscoutschile.cl

+ En el caso de personas extranjeras o que no han sido guiadora o dirigente anteriormente,
se debe solicitar certificado de antecedentes, certificado de inhabilidad y carta de recomenda-
ciones, y en el caso de haber sido guiadora o dirigente en otro pais, se debe solicitar infor-
macion correspondiente. Para ello la persona deberia contactarse con la antigua Asociacion
Nacional Guia — Scout de su pais de origen o por medio de la Direccion de Voluntariado de
Chile, la cual realizara la consulta respectiva.

Para ambos certificados, en caso de que per-

En el momento de revision de los antecedentes, es posible que falte algin documento solicitado,
para lo cual es conveniente que se tome contacto con la persona interesada y se despejen las
razones, instandole a enviarlo y orientando si es que se requiere. Siempre sefialando que es un
procedimiento estandar, para todas las personas que ingresan a un Grupo Guia Scout y cuya
finalidad es procurar que quienes se incorporan sean las mas idoneas para trabajar al servicio de
ninas, nifos y jévenes.

De esta manera, una vez revisado los antecedentes disponibles, asegurando un adecuado ma-
nejo, almacenamiento y confidencialidad de la informacién y datos, se procedera a informar alao
las persona(s) si continua en proceso y se coordina en conjunto una entrevista personal.

Se sugiere considerar una planilla, formulario o herramienta con los criterios, rubros o items, don-
de queden claramente estipulados los requisitos solicitados a las o los postulantes, para el proce-
dimiento de corroboracion de datos e informacion, asi como el proceso de seleccion en general.
Esto permitird mayor control de la informacion y transparencia al proceso.

4.5 LA ENTREVISTA PERSONAL
Durante un proceso de seleccion surgen algunas preguntas basicas?:
200ficina Scout Mundial — Centro de Apoyo Interamericana — Adultos en el Movimiento Scout (2017). CAPTACION. Caja de

Herramientas para la implementacion de la Politica Interamericana de Adultos en el Movimiento Scout. Un nuevo enfoque para la
Captacion de Adultos.



+  ¢Son las creencias y expectativas de esta persona compatibles con el Movimiento y particu-
larmente con el cargo o funcién que va a desempefiar?

+ ¢ Puede o podra esta persona cumplir con las funciones y tareas del cargo o funcién?

+ ¢lIndican los antecedentes personales, laborales, estudiantiles y scouts (de ser el caso) que
esta persona es apta e iddnea para el trabajo con nifias, nifios y jovenes, el trabajo con otras
personas adultas, la administracion de recursos y el salvaguardar el buen nombre del Grupo
o Institucién?

+ ¢ Podra esta persona integrarse adecuadamente al equipo de trabajo?

Tal vez ciertas preguntas encuentran respuesta en la medida que se van desarrollando las con-
versaciones y momentos de contacto que se tienen con la o el candidato, casi de manera natural.
No obstante, no se puede dejar al azar el encontrar estas y otras respuestas, por lo cual se hace
necesario la estructuraciéon de una entrevista, que garantice algunas respuestas esperadas al
final del proceso.

La entrevista debiese ser la instancia de mayor peso, al momento de aceptar la incorporacion
de una persona adulta al Movimiento Guia Scout, pues es un espacio de encuentro cara a cara
(presencial o virtual, segun lo estipule el Grupo o estructura) entre la persona postulante y la o
el representante del Grupo, Territorio u organismo Nacional; para conocerla, identificar algunas
actitudes o informacidén que permita proporcionar indicios sobre sus competencias e idoneidad
para desempenar un determinado cargo o funcidén, ademas de tratar las expectativas, las condi-
ciones de trabajo, potenciar el desarrollo personal e identificar aquellos aspectos que se tengan
mas débiles para disefiar estrategias de mejora. Asegurando asi que la informacion obtenida es
real y significativa dentro del proceso y toma de decision.

Para dar formalidad y seriedad al proceso, hay que organizar con tiempo la entrevista, es decir,
definir el momento y lugar concreto en el cual, tanto la persona que postula como quienes lideran
la captacidon, puedan tener un dialogo abierto que permita encontrar estas respuestas. Como
quiera que sea que se haya planeado la entrevista (mas o menos formal) es fundamental que sea
un proceso adecuadamente documentado, es decir, que se deje constancia de las preguntas que
se formularon y las respuestas obtenidas.

- Definir en consenso la fecha, horario y el lugar de entrevista, procurando que éste sea comodo
y sin interrupciones o distractores.

- Preparar la entrevista con anticipacion, revisando las preguntas que va a realizar y la infor-
macion a entregar. Si para la entrevista se utiliza una pauta estandar, revisar con anterioridad y
adaptar las preguntas que sean necesarias para que exista relacion con el perfil.

- Quien entrevista debe llegar unos minutos antes, manejando los tiempos para finalizar a la hora
definida y alcanzar a hacer todas las preguntas o abordar los temas preparados.

- Presentarse de forma acogedora e intentando tranquilizar a la persona en caso de observar
ansiedad.

- Utilizar un tono de voz afable, con lenguaje corporal que senale cercania e interés por la conver-
sacion, escuchando atentamente.

- Previo a la entrevista, consultar si la persona tiene alguna necesidad especial a considerar para
que quien entreviste pueda prepararse de mejor manera.

Para més sugerencias de entrevistas presenciales y online, revisar anexo 11.
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Comunicacion No Verbal

La comunicacion no verbal ayuda a interactuar y conectarse con las demas personas de manera
eficaz. Para esta instancia de entrevista, el comprender la comunicacién no verbal permitira en-
tender estas sefales que envia la persona entrevistada e identificar facilmente si alguien siente

cierta incomodidad o alguna emocionalidad durante este proceso.

Julia Martins sefiala algunas formas de comunicacion no verbal:

CONTACTO VISUAL
Es muy importante en la comuni-
cacion no verbal. Dicho esto, su
significado difiere entre culturas.
En algunas, la falta de contacto
visual indica desinterés, mientras
que, en otras, demasiado contac-
to visual directo puede incomodar
a las personas. Por ende, es im-
portante contextualizar el mayor o
menor contacto visual.

VESTIMENTA
La ropa es un aspecto importante
de cébmo nos presentamos todos
los dias. Cada persona tiene su
estilo Unico, por lo que, si una
persona que conoces adopta una
apariencia diferente, podria ser
un indicio de que algo cambid6 en
su vida. Lo mismo sucede en las
entrevistas, la apariencia siempre
deja una impresion, la cual se
sugiere indagar a fin de dar un
contexto en caso de considerar

importante por parte de la o el
entrevistador.

TACTO
Quiza esta no parezca una forma
de comunicacion, pero definiti-
vamente lo es. Por ejemplo, hay
personas que podrian afirmar
que pueden saber mucho sobre
una persona segun como dan la
mano. Del mismo modo, proba-
blemente no chocarias los cinco
con la autoridad que te esta en-
trevistando, pero si lo harias con
tu mejor amigo.

OBJETOS
Al igual que la ropa, los acceso-
rios dan indicios de como es una
persona, sin que tenga que ha-
blar. Como una persona que lleva
consigo su agenda personal a
donde quiera que vaya, automa-
ticamente tienes la sensacién de
que esa persona es organizada,
solo por el objeto que lleva. En
el mundo virtual, se puede saber
sobre una persona al prestar
atencion al espacio donde realiza
las video llamadas.

Mas informacion de este tema, se puede encontrar en el siguiente link
https://www.mheducation.es/bcv/guide/capitulo/8448175743.pdf
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Las competencias

Alo largo de este texto se ha estado hablando de competencias. Antes de continuar en el desa-
rrollo de la entrevista, y sin tratar de ser exhaustivos dado que se desarrollara de manera mas
amplia en otros documentos como diccionario de competencias y perfiles de cargo, es importante
sefalar algunos aspectos sobre lo que son las competencias a la luz de nuestro Movimiento e
Institucion y las implicancias que tiene para una persona adulta.

Para la AGSCh el sistema de gestion de las personas adultas se basa en la identificacion y desa-
rrollo de competencias requeridas para un determinado cargo o funcién, en diferentes instancias
del ciclo de vida, en términos de conocimientos, habilidades, actitudes y valores para el buen
desempeno de dicho cargo, satisfaccion y desarrollo personal, propiciando asi la eficiencia y
eficacia en la labor ejecutada.

Conocimientos: Relacionados con lo conceptual, el “saber”.
Es un conjunto de informacion necesaria para realizar una
tarea, para poder ejercer las funciones (por ejemplo, concep-
tos, tipologias, teorias, conocimientos profesionales, institu-
cionales, técnicos, etc.). Es lo que la persona adulta necesita
saber para desempefiarse en el cargo o funcion.
Habilidades: Relacionadas con lo procedimental, el “saber
hacer”. Son las destrezas necesarias para ejecutar las tareas
(por ejemplo, disefio de actividades, resolucién de tareas,
procesos, poder aplicar, adaptar, habilidades de planificacion,
proyeccion de presupuestos, técnicas de evaluacion, manejo
de programa, vida al aire libre, etc.). Es lo que la persona
adulta necesita saber hacer para desempefarse en el cargo
o funcion.

Actitudes y valores: Relacionadas con lo actitudinal, el
“saber ser”. Es la tendencia o predisposicion aprendida, ma-
nifestada de manera persistente a través de patrones de
comportamiento y conductas que tiene la o el adulto. Son un
reflejo de su cultura y de los valores (sentido ético y moral,
asertividad, creatividad, convivencia con otros, disposicién
a aprender y desaprender, disposicidén a trabajar en equipo,
manejo del cambio, etc.), lo cual determina el como ejerce
sus funciones. Es lo que la persona adulta necesita saber ser
para desempefarse en el cargo o funcion.

La entrevista basada en competencias

Medir y valorar los conocimientos, habilidades, actitudes y valores no siempre es una tarea facil:
mientras que algunos de ellos estan en el plano visible de la persona adulta (los conocimientos y
las habilidades) y son facilmente valorables, otros se encuentran en el plano oculto (actitudes y
valores) y son dificiles de identificar con certeza.

A veces en las entrevistas nos fijamos mas en los antecedentes de la o el candidato, esto es:
nivel de escolaridad (en qué colegio estudio, qué tipo de educacion tecnoldgica o superior tiene,
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en qué cursos ha participado, etc.), experiencias laborales (en qué empresas ha trabajado, en
qué cargos), experiencia en Scouts 0 en otras organizaciones de voluntariado (término de per-
manencia, cargos desempenados, niveles de formacidén adquiridos, reconocimientos obtenidos).
Generalmente solo indagamos sobre los conocimientos, habilidades y destrezas que posee la
persona adulta en ese momento.

Y si bien ellos son factores importantes, lo que también necesitamos de cualquier persona adulta
es que pueda enfrentar el cambio, entender y motivar a otros, manejar las emociones positivas y
negativas, convivir con otras personas adultas en un clima sano y favorable, entre otros.

Los conocimientos y habilidades son, relativamente, faciles de constatar (por ejemplo, formular
preguntas o plantear ejercicios que permitan verificar qué es lo que la persona sabe y qué des-
trezas tiene). Por el contrario, las actitudes y valores son las més dificiles de medir y reconocer
durante un proceso de entrevista. Incluso si se pregunta a una o un entrevistado de manera di-
recta sobre sus fortalezas en cuanto a sus actitudes y valores, las personas suelen presentar una
nocién idealizada de si mismos, en vez de contar cdmo se comportan en la realidad.

Por ello, hay que encontrar el camino para llevar a la persona a responder de manera sincera. En
este proceso resulta fundamental, como se anot6 anteriormente, que la entrevista se desarrolle
en un ambiente distendido y dialogado, donde la o el entrevistado se sienta cobmodo, relajado y a
gusto con lo que esta sucediendo en ese momento.

Se recomienda comenzar formulando algunas preguntas sencillas y generales sobre su experien-
cia y conocimientos. Esto ayudara a generar en la persona, un clima de confianza y distension,
por ser de facil respuesta, por permitirle expresarse abiertamente sobre algo de lo que es abso-
lutamente consciente. Luego la o el entrevistador podra comenzar con la indagacion actitudinal y
para el caso de la AGSCh, es importante indagar en las competencias esenciales y especificas
del cargo, definidas en cada perfil de cargo.

La idea es que la o el entrevistador pueda pedirle a la o el entrevistado que narre una situacion
reciente en la que ella o él fue el protagonista, que haya sido tan desafiante que requirié del apoyo
de otras personas para solucionarla y que, finalmente hubiera sido exitosa y cuyo resultado le
genera satisfaccion y de sentirse orgullosa(o) de lo logrado.

Es importante no detenerse para pedirle que ahonde en detalles superfluos o para profundizar en
las anécdotas. Desde el punto de vista de la o el entrevistador, el énfasis de las preguntas debera
estar siempre en averiguar el como se sentia la persona, como respondi6 el equipo en el que se
desenvuelve por sus reacciones y comportamientos.

Este tipo de entrevistas le permitirdn a la o el entrevistador indagar sobre la persona que postula:
- Cbémo reacciona y actua en situaciones de estrés, trabajo en equipo, abordaje de desafios,
entre otros.

- Coémo es consciente de sus sentimientos y como dice manejarlos.

- Como es coherente entre sus valores y acciones.

- Como evidencia las competencias esenciales y especificas requeridas para cualquier cargo
dentro de la organizacion.



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

Es importante tener presente, que no hay entrevista infalible. Las preguntas y respuestas son
aproximaciones a un cuadro inicial, meramente indicativas. Es una herramienta para ayudar a
obtener informacion relevante para que la o el entrevistador se pueda generar un cuadro inicial.
Por ello, entre mas se ahonde alrededor de los ejemplos de situaciones, entre mejores sean las
preguntas relacionadas con lo conductual y actitudinal, mayor sera la probabilidad de éxito de
conocer la experiencia y la conducta de la candidata o candidato.

Por ende, la o el entrevistador debe tener presente que a menudo la respuesta a una pregunta le
proporcionara alguna informacion, mas no la suficiente para efectuar una evaluacion de la actitud
y conducta que esté evaluando, por lo cual se requerira de preguntas complementarias o de se-
guimiento que le permitan ahondar en la pregunta inicial.

Las preguntas

Resulta relevante indicar ademas que la manera en que preguntemos puede afectar las respues-
tas de la o el candidato. Por lo mismo, se hace fundamental saber como se deben formular las
preguntas, ya que pudiese pasar que la persona que entrevista, de manera involuntaria, induzca
a una respuesta a la o el entrevistado segun expectativas o preconceptos.

Recomendaciones:

- Formular preguntas que conduzcan a la persona hacia una situacion existente, centrando a la
o el postulante en acontecimientos pasados reales y particulares, intentando que las preguntas
formuladas no conduzcan a respuestas hipotéticas.

- Si entrega respuestas vagas y/o hipotéticas, siempre indagar mas al respecto, reformulando la
pregunta y solicitando ejemplos especificos.

- Solicitar idealmente experiencias que hayan sucedido en un periodo no mayor a 2 afios.

- Evitar que las preguntas condicionen las respuestas, por ejemplo ;usted trabaja en equipo?
Preguntas como estas por lo general tendré una respuesta favorable, seria muy extrafo que una
persona que sabe que el cargo a desempefiar requiere de la interaccion de otros la o el entrevis-
tado responda con un no; por ende, este tipo de preguntas deben ser reformuladas.

Tipos de preguntas

Las siguientes preguntas son sugeridas y su orden, pueden ser utilizadas en la medida que la
o el entrevistador las considere pertinente de acuerdo con el cargo vacante y el perfil requerido.

¢ Quisiera que por favor te presentes?, ;A qué te dedicas
Experiencia y/o estudios: actualmente?, ;Cuéales son tus tareas o responsabilidades
preguntas centradas en la educa- més importantes?, Cuéntame sobre tu historia laboral (Ultimas
cién, cargos ocupados y sus res- 3 experiencias), ¢,Cudl ha sido tu cercania con las guias y los
ponsabilidades mas relevantes. scouts? Puntos especificos de interés (estudios, conocimientos
0 experiencia interna o externa del Movimiento si la hubiese)

Motivacién y proyeccion en el ¢,Cual es tu motivacion y cuales son tus expectativas con res-
cargo: preguntas sugeridas para pecto a la postulacion? Si estas desempefiando otro cargo ¢,por
indagar motivacion qué quieres cambiar de cargo o asumir esta nueva responsabi-
lidad?
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Situacion
¢ Describe una situacion en la cual...?, ;Por qué tu...?, ;Cua-
les fueron las circunstancias en torno a...?, ;Qué paso, donde,
cuando, con quién?, ;Cual era tu papel?, ¢ Qué debia hacer,
para qué?, ;Qué se esperaba de ti?, ;Cuando? ¢Con quién?,
¢Doénde ocurrié?, ;Cual fue la situacion especifica?, ¢ Cual fue
el problema?, ;Qué sucedi6 en concreto?

Tarea
¢ Qué hiciste exactamente?, Describe especificamente como
hiciste eso, ¢Qué hiciste primero o qué hiciste a continuacién?,
Describe tu papel en X proyecto, Explicame paso a paso las

De seguimiento de las
competencias: preguntas que
permiten dar continuidad al relato
que propone la o el entrevistado

medidas que tomaste, ¢Qué hicieron los otros?, ¢ Cual fue tu
reaccion, describa?, ;Coémo respondiste?,
¢ De qué forma procediste?

en base a las competencias
esenciales o especificas que se
desee indagar

Resultado
¢ Cual fue el efecto?, ; Como salieron las cosas?, ¢Qué proble-
mas surgieron/qué resultado se obtuvo?, ;Qué retroalimenta-
cion has recibido?, ;Como lo supiste?, ; Qué consecuencias
y cambios hubo?, ;Cémo funciono lo que propusiste?, ;Qué
result6é de toda la situacion?, ¢ Como terminé todo?,
¢, Se produjo algin cambio?

Cierre de la entrevista

Antes de finalizar, hay que preguntarse si se tiene toda la informacion necesaria en relacion con
el cargo evaluado. En esta fase, la o el entrevistador debe crear un clima de cierre, dando la
sensacion de que se han cubierto todas las interrogantes que se pretendia explorar y que se ha
dado cumplimiento satisfactorio al proceso, indicando como sigue.

Cerrar la entrevista agradeciéndole a la o el candidato por su tiempo y la informacion brindada.
Preguntas facilitadoras:

- Cuéntame cual piensa usted que seria la principal razén por la cual deberia ser selecciona-
da(o) para este cargo.

- ¢ Coémo se sintié en la entrevista?

- ¢ Te gustaria realizar alguna otra pregunta o agregar algo que se considere importante?

En el Anexo 12 se propone pauta de Entrevista por Competencias para el cargo de Asistente de
Unidad. Ahi se plantean preguntas para cada una de las 12 competencias, recomendando elegir
la(s) mas adecuada(s) en base a lo que se desea indagar.
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Como evaluar las respuestas

La idea es que la o el entrevistador logre atender a la gran mayoria de los comentarios entre-
gados por parte de la o el postulante, con especial interés a aquellas respuestas vinculadas a
tematicas de gran relevancia para la estructura y para el adecuado desempeno del cargo, como
por ejemplo las competencias tanto esenciales como especificas.

Respuestas en lo posible anotadas o que se recuerden, se sugiere ser tabuladas, y para ello se
presenta la siguiente rubrica.

Respuestas completas: Contiene la situacion/tarea, accion y el resultado que se orienta a la com-
petencia que se busca.

Respuestas parciales: Les falta uno 0 mas elementos en su respuesta, la cual no llega a ser to-
talmente adecuada a lo que se desea conseguir como resultado.

Respuesta inadecuada: Son respuestas que reflejan més los sentimientos u opiniones de la o el
candidato en vez de las acciones, o son respuestas orientadas de forma general, tedrica o futura,
donde el resultado puede pensarse como lejano o fingido.

RESULTADO
¢ Para qué lo hace?

COMPETENCIA PREGUNTA SITUACION/TAREA ACCION

Se detalla la respues- : Se detalla el resulta-

Se indica la ta entregada por la o =0 BT 2 (EEpUEsE do obtenido scémo

9 P a la pregunta, enfocan- S
pregunta(s) que | el candidato en cada . funciond? ¢ Por qué la
esta(n) asocia- | pregunta, exponiendo CIoED E) 28 EEEles situacién fue satisfac-
da(s) a la compe-|el 'cuénd,o'? , por qué? COTTEIE LMD [0 toria o insatisfactoria?
comp & J0% ¢POT QUETE ; 06 dijo exactamen- | 'O1'2 o
tencia ¢en qué circunstan- ;o .o | ¢Cual fue el resultado
: te? ¢coémo reacciono? ' ;
cias? ¢para qué lo hace?

Competencia que
se desea buscar

Se recomienda utilizar més de una pregunta para medir una competencia, y al momento de la tabulacion
para la obtencion de las conclusiones se sugiere agrupar las preguntas para obtener un resultado por
competencia.

De esta manera, cada entrevistador(a) puede realizar las preguntas que estime convenientes,
ya sea de lista sugerida en los Anexos, modificar algunas o crear nuevas, dependiendo de cada
caso. Lo importante es tener claridad del objetivo de cada una o lo que interesa extraer de ella.

Es importante sefialar que algunas de las competencias requeridas para el cargo podran venir
intrinsecamente asociada a la o el candidato, no obstante, existe la posibilidad que algunas de
las competencias requeridas la o el postulante pueda ir desarrollandose y fortaleciéndose a lo
largo del desempenfo del cargo, de las vivencias, induccion, reflexiones, aceptacion de tareas,
participacion activa, formacion, reflexiones en la evaluacion de desempefio, conversaciones con
el equipo de Unidad y sobre todo en compafiia de su asesora 0 asesor personal 0 apoyo que se
le asigne. Decision que siempre sera de resorte del Grupo o estructura al momento de incorporar

a alguien y/o aceptar para el desempeno de un cargo o funcion.
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En consulta de focus groups a territorios y encuesta a Grupos realizadas en julio de 2022 se
planted, desde las bases, la necesidad de contar con instrumentos psicolégicos que permitieran
realizar una evaluacién mas personal de las y los adultas que postulan o desean ingresar a los
Grupos, principalmente desde el punto de vista de la idoneidad para trabajar con nifas, nifios y
jovenes.

Para ello, es importante sefialar que esta decisidn de utilizacion de pruebas psicolégicas adicio-
nales ya sea de caracter psicométrico, técnica proyectiva e inclusive clinico para algunos casos,
sera a criterio exclusivo de la estructura. Para lo cual se sugiere contar con la colaboracion de
una o un profesional psicologo o carrera afin, quien posea experiencia en la aplicacion de prue-
bas y/o entrevistas psicologicas, recomendando ademas la aplicacidon de mas de un instrumento
o técnica, formando en lo posible una triada, entregando un informe, devolucion o retroalimenta-
cidon de la informacion entregada por la o el postulante indicando si es 0 no recomendable, o si se
recomienda con observaciones.

La realizacion de esta instancia en el proceso de seleccidn sera a juicio de cada Grupo o estruc-
tura, y de los recursos con los cuales este cuente, sin ser esta etapa o instancia una obligacion.

4.6 LA DECISION Y UN PRIMER ACUERDO SIMPLE

En el caso de cargos dentro del Grupo, si bien en el reglamento se sefiala que la o el Responsa-
ble de Grupo elige a las y los Responsables de Unidad y éstos a su vez eligen a sus Asistentes
de Unidad, siempre contando con la aprobacion del Consejo de Grupo (ratificacién), la seleccion
de una nueva guiadora o dirigente, recae en el Consejo de Grupo, ya que ademas de lo anterior,
debe velar por la idoneidad y probidad del equipo de animadoras y animadores adultos.

De esta manera, Responsable y Asistente de Grupo, junto con la o el Responsable de Unidad
respectiva, si asi se decidiera, podran realizar la entrevista, entregando los resultados al Consejo
de Grupo, a fin de decidir la incorporacién de la o el postulante mediante proceso de ratificacion,
asignando a la persona a la Unidad a la cual se incorporard, al menos en un periodo de integra-
cion e induccion. Para ello, se coordinara con la o el Responsable de la Unidad respectiva, consi-
derando las necesidades y las caracteristicas de la persona segun los antecedentes recopilados.

Asi, teniendo en consideracion las necesidades del Grupo, los antecedentes revisados y princi-
palmente la entrevista personal, es el momento de tomar una decisidn, que, si bien pudiese no
ser la definitiva, implicaria una incorporacion en si.

En este sentido, corresponde a la 0 el Responsable de Grupo o quien asuma esta funcion, enviar
a la persona postulante una carta por medio de un correo electrdnico o impresa, sefialando que
ha finalizado esta etapa. En caso de ser satisfactoria, se le felicita y se le solicita incorporarse a
las actividades a partir de cierta fecha en determinado lugar, contactandose con la o el Respon-
sable de Unidad o quien corresponda y que tendra un periodo de integracioén. En caso de que la
respuesta no sea satisfactoria, se debe informar la no aceptacion enviando los agradecimientos
correspondientes por el tiempo dedicado.



Sobre todo, si la persona que se incorpora es nueva en el Movimiento Guia Scout o en el Grupo,
se sugiere tener un periodo de integracién de dos o tres meses, en la cual se produzca pau-
latinamente la incorporacién, induccion y vinculacién con la Unidad y el Grupo acomparnado de
la o el responsable directo, antes de su incorporacion definitiva y formal. Esto se abordara mas
detalladamente en el capitulo siguiente.

En la siguiente infografia se presenta un ejemplo de la relacidén y pasos a seguir en la etapa de
seleccion de un Grupo Guia Scout, proceso que en este ejemplo se le atribuye a la o el Respon-
sable y Asistente de Grupo, apoyado por la o el Responsable de Unidad que corresponda:

4.7 CARGOS A ELECCION

El proceso de seleccion como se aborda hasta el momento es sugerido para proveer los cargos
que desde nuestra organica son de designacion. No obstante, en nuestra Institucion igualmen-
te existe otro proceso a dilucidar para esta etapa de la seleccion. Siendo algunos cargos de la
AGSCh escogidos mediante eleccidn, que implican una seleccion formal y organizada por medio
de votos de un numero representativo de personas hacia uno u otro postulante. Teniendo ademas
asociado a requisitos para ejercer el voto, por ejemplo, para algunos casos la membresia, esto en
conformidad con lo que establecen la respectiva normativa y marcos regulatorios de la Institucion.

Una parte importante de los procesos de eleccion se lleva a cabo en la fase previa a las votacio-
nes y consiste en la verificacion de los requisitos que, de conformidad con el marco regulatorio
aplicable, deben llenar las y los aspirantes a ser candidatas y candidatos. Es muy importante que
este proceso de verificacion sea ejecutado por personas diferentes a las que posteriormente de-
ban emitir los votos en el proceso eleccionario lo cual constituye una buena practica ya que esto
evita ser juez y parte en un mismo proceso.
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Para que estos procesos electorales se lleven a cabo de manera institucional, es muy importante
que quienes tengan la responsabilidad de votar estén debidamente informados sobre las y los
candidatos, sus trayectorias, sus competencias, sus expectativas y sus posturas en relacion con
las funciones y responsabilidades inherentes al cargo o funcion al que se postulan; asi como tam-
bién que tengan la oportunidad de aclarar todas sus dudas antes de emitir sus votos.

La Politica de Gestion de las personas adultas de la AGSCh establece el enfoque por competen-
cias como uno de los principios que determinan el proceso de seleccion, permitiendo asi también
verificar el nivel de competencias y el potencial de desarrollo que puede tener las y los candidatos
que resulten electos en el cargo o funcion, lo cual debe estar claro para las y los candidatos desde
el momento de su postulacion.

En este caso, aplicar el enfoque por competencias, implica revisar también la normativa interna
de la AGSCh en lo que se refiere al perfil de los cargos y funciones cubiertos mediante procesos
electorales, a la publicacidén de dichos perfiles en el momento de las postulaciones haciendo ex-
plicitas las competencias que deben poseer los candidatos al momento de su postulacion y las
que deben desarrollar después de su eleccién.

Cargos por eleccion en el Grupo

Para el caso de los cargos a nivel Grupal, que son por eleccion, la decision final esta dada por
la cantidad de votos y porcentaje obtenido, el cual es informado por el ministro de fe correspon-
diente si asi lo estipula la normativa institucional.

- Responsable y Asistente de Grupo — Ministro de Fe (Directora o Director de Distrito o en su de-
fecto integrante del Equipo Distrital).

- Secretaria(o) de Actas de Consejo de Grupo.

- Directiva del Comité de Grupo.

Cargos por eleccion en el territorio

En el caso de los cargos a nivel Territorial, que son por eleccidn, la decision final est4 dada por
la cantidad de votos y porcentaje obtenido, el cual es informado por el ministro de fe correspon-
diente si asi lo estipula la normativa institucional. Los siguientes son los cargos de eleccion en el
Distrito o Zona.

- Directora o Director de Distrito.

- Delegada/o a la Asamblea Nacional.

- Delegada/o Suplente a la Asamblea Nacional.

- Directora o Director de Zona.

- Miembros Comisién Revisora de Cuentas Distrital.

- Miembros Comisién Revisora de Cuentas Zonal.

- Miembros a la Corte de Honor Territorial.

Cargos por eleccién en el nivel nacional

Para los cargos a nivel nacional que son por eleccion, la decision final estd dada por la cantidad
de votos y porcentaje obtenido, el cual es informado por el ministro de fe correspondiente si asi
lo estipula la normativa institucional.

- Consejera o Consejero Nacional.
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- Presidenta o Presidente del Consejo Nacional.

- Vicepresidenta o Vicepresidente del Consejo Nacional.

- Secretaria 0 Secretario del Consejo Nacional.

- Tesorera o Tesorero Nacional.

- Integrante de la Comision de Educacion (4 Formadoras/Formadores).
- Integrante de la Corte de Honor Nacional.

- Integrante de la Comision Revisora de Cuentas Nacional.

- Miembros de la Asamblea firmantes del Acta (3 integrantes).

4.8 CARGOS POR DESIGNACION: Equipos grupales. distritales, Zonales y Nacionales

Los cargos por designacion son aquellos nominados por la o el responsable de la organizacion o
estructura de acuerdo con los requerimientos, competencias del cargo, asi como la disponibilidad
de las personas que forman parte de ésta, que por lo general requiere de la aprobacion o ratifi-
cacion del Consejo respectivo.

Cargos designados en el Grupo

CARGO DESIGNA RATIFICA
Responsable de Unidad Responsable de Grupo Consejo de Grupo

Asistente de Unidad Responsable de Unidad Consejo de Grupo
DeliogEeles [galEl 2 Consejo de Grupo No aplica
Asamblea de Distrito ) P P

Designacion de cargos Territoriales y Nacionales:

Por otra parte, para aquellos cargos designados como miembros de Equipos Distritales, Zona-
les y Nacionales, se sugieren dos posibilidades para cubrir los cargos vacantes:

« Opcion 1: La Directora o Director/Responsable directo del cargo, se acerca a guiado-
ras y dirigentes que cumplan con los requisitos y perfil, sean de su confianza o tenga re-
ferencias positivas de ellas o ellos. De esta manera, toma contacto, da a conocer el car-
go en general y motiva. Algunos territorios acuerdan tener representantes de los diversos
Grupos en los equipos asegurandose asi una mayor representatividad e inclusion, me-
jorando la comunicacién e informacion y compartiendo la responsabilidad de gobernanza.

« Opcioén 2: La Directora o Director/Responsable directo del cargo, realiza concurso de postu-
lacién basados en requisitos del reglamento y perfil, definiendo asi en las bases, algunos cri-
terios como: requisitos de admisibilidad, requisitos obligatorios, requisitos deseables, criterios
de evaluacidén y desempate, publicacion y notificaciones, calendario con plazos y canales de
recepcion de los antecedentes.
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Cada territorio o estructura establecera la mejor manera de generar este proceso, pudiendo utili-
zar la opcion n°2 primero, es decir, levantar un proceso de postulaciones y si no es posible cubrir
el o los cargos, se procede a la opcidn n°1 que es invitar directa y personalmente a una guiadora
o dirigente que cumpla con los requisitos a integrarse al equipo. O al revés, es decir, primero
utilizar la opcién n°1 cubriendo los cargos mas complejos o con personas de referencia y luego
realizar convocatoria de postulacién para los demas cargos.

En el Anexo 13 se encuentra un resumen con los cargos grupales, distritales, zonales y naciona-
les clasificados en aquellos de eleccion y de designacion de acuerdo con el reglamento vigente
gue sefala algunos aspectos del procedimiento.

INFOGRAFIA PARA CARGO DISTRITAL
La siguiente infografia muestra el procedimiento para nominar a una persona en algun cargo
dentro del Equipo de Distrito.

VACANTE

DIFUSION - CONVOCATORIA

POSTULACION

ELECCION

ACTOS
ADMINISTRATIVOS

GRUPO

A

Reenvio 3 voluntarias y
woluntarios del Grupa Difusién
interna
rese ion
war, Ferfi

éAlguien vaa NO_
postular?
siy

Postulacién

Designacian de
Delegadasy
Delegzdos

Consejo
Grupo

cD
ADMINISTRACION

Cartaa los
grupos

Formal
A

T
v

Recepcién
Postulaciones

Cartaa
Grupos

Informa candidatzs y
candidatos, fachs, lugar|

Carta a Grupos

y Oficina
Nacional

DIRECTOR Se crea la
DISTRITO vacante

Designa
Propuesta

Nombramiento

Acuerdo
Mutuo

DIFUSION

cD
COMUNICACIONES

v
Refuerzo
Informal B r
grafico

ASAMBLEA
DISTRITO

|

CONSEJO
DISTRITO

Para el caso de un cargo zonal, es similar al anterior, pero con instancias propias como por ejem-
plo el Consejo de Zona en vez del Consejo de Distrito.

En el caso de cargos nacionales, algunos estan descritos en el Reglamento, en Normas Comple-
mentarias o en practicas comunes donde se difunde y se motiva la postulacion para luego tomar
una decision en base al perfil correspondiente.

4.9 BUENAS PRACTICAS EN LOS TERRITORIOS Y EQUIPOS

Si bien el reglamento es claro en los objetivos, funciones y acciones que deben realizar los Gru-
pos, Territorios y nivel Nacional, con permanente revision y actualizacién de éste, es conveniente
que cada equipo y sobre todo lider de éstos, cumplan y hagan cumplir las normas pues tienen
como obijetivo el correcto funcionamiento de cada estamento propiciando un buen ambiente de
trabajo y camaraderia.
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Es més factible que guiadoras y dirigentes se atrevan a postular o acepten invitacion a ocupar
algun cargo si hay una imagen positiva del equipo y del territorio, que proyecte buen ambiente,
responsabilidad y ese espiritu que caracteriza a guias y scouts.

Algunos ejemplos:

BUENAS PRACTICA ;,COMO?

Horizontalidad en las relaciones

Crear buen ambiente
Equipos de Distrito y Zona acogedores con las personas adultas

Incorporar a nuevas personas a equipos, tareas y actividades

Presencia y actividades
relevantes Realizar actividades, aunque sean simples (rama, voluntariado,

Visitas a los Grupos
Apoyo a los Grupos

Asesorar y orientar a los Grupos, sobre todo a los con mayores
dificultades

Difusion permanente de las actividades distritales y zonales en

., __, redes sociales.
Difusion y Comunicacién

Comunicar en forma periédica actividades y temas relevantes

Finalmente, y para cualquier persona que inicia sus funciones en un cargo requiere un periodo
de integracién acompanada de la persona responsable del equipo, donde se realice la induccion,
vinculacion con sus pares, conozca sus funciones. Para esto, en el siguiente capitulo se abordara
mas en detalle esta etapa.

El Proceso de Integracion, es una etapa muy relevante, pues es el periodo donde a la nueva
persona adulta se le prestara apoyo, asistencia y orientacion por parte de otra persona designada
para ello.

Por lo general esto ocurre en el Grupo incorporandose a una Unidad, siendo presentada a los
ninos, nifas o jévenes, al equipo de Unidad, a padres y apoderados y al Consejo de Grupo,
procurando que sea una etapa agradable, acogedora, donde tenga la oportunidad de descubrir,
aprender e involucrarse paulatinamente conociendo el rol que va a desempefar en la Unidad y/o

el Grupo.
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Es probable que la primera persona que acoge a quien se incorpora, se convierte en su primer
apoyo realizando una induccion natural y espontédnea, pero es necesario que su Responsable de
Unidad sea quien realice formal y oficialmente el acompafnamiento y orientacién que, de manera
célida, demostrando interés y propiciando una motivacién permanente, se vaya sumando a las
distintas instancias y tareas o funciones. Sobre todo, en el caso de alguien que nunca ha formado
parte del Movimiento Guia Scout. Misma cosa sucede para las demas estructuras a nivel territo-
rial y nacional.

Poco a poco se va produciendo la induccién, partiendo de temas operativos y generales como
presentacion del equipo, nombres de las unidades o areas, incorporacion a los grupos de What-
sApp, completar la ficha de inscripcion, entre otros aspectos, procurando evitar un bombardeo
de informacidn, pero avanzar acorde a los tiempos, necesidades e interés que tenga la persona.

Sin embargo, es conveniente darle cierta formalidad que dé cuenta de un protocolo planificado
y preparado y que no es improvisado. Para esto, una vez realizada la entrevista personal, la o el
Responsable de Grupo o del Equipo enviara via correo electrénico, la respuesta oficial senalando
la incorporacion, el cargo o funciones a realizar, nombre de la persona que acompanara y guiara
el proceso de induccién y la informacién necesaria para iniciar adecuadamente.

Si la persona que se incorpora ya fue Guiadora o Dirigente del mismo Grupo, si proviene de otro
Grupo o si nunca perteneci6 al Movimiento Guia Scout, obviamente esta etapa sera diferente.
Misma situacidn y consideracion para los cargos territoriales y nacionales.

Para el caso de personas que fueron parte del Movimiento hace mucho tiempo atras y que des-
pués de varios afos se reintegran, y donde es posible que haya habido cambios metodologicos
y estilos diferentes de llevar a cabo el escultismo y/o guidismo, se sugiere pasar por un periodo
de aprender a desaprender. Aqui, quien acompafa el proceso sera una persona clave y debera
considerar siempre como aspecto fundamental el saber el porqué de las cosas y cambios, evi-
denciando las diferencias respecto de como se vivia o hacia antes y no catalogando de si era
mejor o no puesto que ese no sera el foco.

Se sugiere que exista un periodo de marcha blanca o de integracién previo al Acuerdo Mutuo y al
Nombramiento oficial, de una duracidén aproximada de 2 a 3 meses, donde se incorpore al equipo
de Unidad o equipo segun la estructura a la que pertenezca el cargo, y reciba una induccién por
parte de éste y cuente con el acompafiamiento permanente de la o el Responsable de Unidad o
quien corresponda.

A continuacion, se sefialan algunas etapas o pasos que son relevantes de considerar en el pro-
ceso de acompanamiento, no obstante, su detalle y mayores orientaciones seran descritas en el
Manual de Desempefio correspondiente, pudiendo detallar por niveles y cargos respectivos.
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5.1 INDUCCION

La induccidn debe ser permanente, es decir, en reuniones de las y los adultos, en conversaciones
informales o en el desarrollo de actividades con la Unidad o Equipo, donde la o el responsable
directo o quién asuma la funcién de “Acompanante Personal de Formacién”, debe ir explicando
los nombres, las instancias, método, estructura, etc. Tal vez entregar algun folleto o material pro-
pio del Grupo, Unidad o estructura en caso de no haber recibido antes dicha informacion, enviar
el manual de rama, por ejemplo, sefialando que no es necesario que lo lea todo de una vez, pero
sugiriendo algunas paginas, etc. Es una oportunidad para conocer mas a la persona y que ella
pueda conocer al resto de las y los integrantes.

Ademas de lo anterior, es necesario destinar una reunion formal donde se recomienda unas 2
horas, con temas que le permita conocer y comprender a la persona, aquellos aspectos mas
esenciales del Movimiento, pero a modo de introduccion general solamente. No se debe convertir
en extensas charlas ni tampoco en copia de un Curso Inicial o similar. Es méas bien una introduc-
cion basica.

En el caso de la integracién de mas de una persona, tal vez, como Grupo se puede hacer una pri-
mera parte comun (incluso pueden invitar la directiva del Comité de Grupo o quien corresponda),
y luego en otra instancia, ver detalles propios de la Rama o Equipo. Lo mas probable, en el caso
de quienes tienen una base del Movimiento, serd mas rapido o se puede profundizar en unas
sesiones mas que en otras, misma situacion para el caso de jovenes recién egresados. Situacion
que debe definir cada Grupo, equipo o estructura.

Propuesta de temas y tiempos a considerar en una induccién a nivel Grupal, para los cuales la
AGSCh contara con materiales de apoyo que estaran a disposicion:

| MIN | TEMA DESCRIPCION
- Bienvenida y Presentacion Dinamica de integracién o de presentacion

Breve historia del Movimiento Baden Powell, Mafeking, Brownsea, Escultismo
para muchachos y llegada a Chile, historia de
las Guias en el Mundo y en Chile.

Fundamentos del Movimiento Misién, Vision, Principios, Ley, Promesa

Funcionamiento de un Grupo Organigrama en general

Los elementos principales

C|cIo Programa en general y Progresion Perso-
Funciones de la Persona Adulta Aspectos generales del perfil y descripcion de
cargo
15 Aspectos propios del Grupo Fundacién, los tipos de campamentos o activi-
dades proximas, pafolin, insignia, etc.

Aspectos propios de la Unidad Estructura, Manual, Instancias en general.
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5.2 ACOMPANAMIENTO

Durante el periodo de induccion, sefialado anteriormente, donde se le prestara asistencia y orien-

tacion por parte de una persona adulta designada, quien tendra el rol de Acompafante Perso-

nal, su funcion principal sera prestar apoyo y acompafiamiento directo en el proceso de incorpo-

racion y desarrollo personal. 22

Esto permitira:

+ Crear vinculos entre la persona que se incorpora y el equipo

+ Aclarar dudas, motivaciones y expectativas de ambas partes.

+ Participar de reuniones e instancias de integracion que promuevan el sentido de pertenencia
en este nuevo grupo humano donde las personas son respetadas, valoradas y acogidas.

La persona que acompafa cumplird un papel fundamental como parte de la estrategia de incor-
poracién, formacidén y mantencion.

5.3 PLAN PERSONAL DE FORMACION

La persona que se esta incorporando, con colaboracion de la o el acompanante personal debera
ir comenzando a disefiar un pequefio Plan Personal de Formacion. En este plan se deben incluir
aquellos aspectos y competencias que se deben mejorar o desarrollar de acuerdo con la entre-
vista de incorporacién o evaluacion de desempefio y estableciendo la forma de hacerlo. Este plan
se pondra en marcha a partir del nombramiento del cargo y con los ajustes correspondientes.

5.4 ENTREVISTA FINAL

Pasado el tiempo determinado para la integracién e induccion, se realizara una reunion para
evaluar, retroalimentar y de esta manera, formalizar la incorporacion, mediante la firma de un
Acuerdo Mutuo y Nombramiento Oficial.

En esta reunion debe participar la persona que se incorpora, la o el responsable directo (acompa-
nante) y la o el Responsable de Grupo o estructura, utilizando una pequefa pauta de evaluacion
y conversacion, se revisan los aprendizajes, el cumplimiento de algunas tareas, la integracion al
equipo, el interés por aprender, las relaciones personales, entre otros aspectos y asi se confirma
en el cargo y la identificacidn de algunas competencias que debe desarrollar en su Plan Personal
de Formacion (nuevas o de continuidad).

Ademas, esta instancia es una oportunidad para conocer y retroalimentar en torno a como se
sintié en este tiempo la persona y qué aspectos se podrian mejorar como Grupo en esta fase.
De esta manera se retroalimenta también el procedimiento del Grupo, para generar las mejoras
respectivas.

22 politica Nacional de las Personas Adultas, AGSCh 2022
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Después del proceso de seleccidn y del periodo de integracidén de la persona en el cargo acom-
pafiado de la o el responsable directo, y tras una breve evaluacion se procede al “establecimiento
de un compromiso escrito y de acuerdo mutuo entre la AGSCh, por medio de la estructura ope-
rativa correspondiente, y la persona seleccionada. Compromiso que se basa en un principio de
negociacion y sinergia, donde debe ir establecido el periodo de vigencia, el desemperio de la
persona en dicha funcién; ademas de los compromisos y tareas a realizar que se asumen, la for-
macion que la institucion pondra a su disposicion para perfeccionar las competencias requeridas,
los apoyos y beneficios que seran brindados, los procedimientos y momentos de evaluacion del
desempeno en relacion con los compromisos mutuos acordados.” %

Importancia de un acuerdo mutuo ¢ Por qué es necesario?

En ocasiones los alejamientos o retiros se deben a que hubo discrepancia o diferencias en lo
acordado verbalmente al inicio. Un ejemplo recurrente es cuando a una persona que se incorpora
a un Grupo, se le sefiala que so6lo son 3 horas semanales, los sabados de 15:00 a 18:00 hrs., mas
algunos campamentos. Pero si en la semana existe reunidén del Equipo de Unidad, y esta persona
no participa, tal vez se le cuestione su responsabilidad o compromiso cuando en realidad, esas
horas en la semana no estaban planteadas dentro de los acuerdos iniciales.

Por otra parte, al definir las necesidades de cada una de las partes, asi como también sus dere-
chos y deberes, permite tener un registro formal complementario al acuerdo de palabra sostenido
previamente evitando asi posibles confusiones y olvidos. Al mismo tiempo, contribuira a aterrizar
las expectativas evitando supuestos que tal vez después no se cumplan.

Si bien, este tipo de acuerdos se puede modificar e incluso anular si alguna de las partes asi lo
estima conveniente, al formalizar una relacién, aun siendo de una institucibn de voluntariado,
permite otorgar un mayor grado de compromiso formal, reafirmando asi el compromiso psicolo-
gico que pudiese existir con antelacion. Siendo necesario que la persona conozca el Codigo de
Conducta de la AGSCh y se comprometa a adherirse a él (anexo 14).

Al mismo tiempo, con el fin de tener una mirada amplia de este tema, donde instancias naciona-
les e internacionales, internas o externas al Movimiento se refieren a los contenidos que deberia
tener un Acuerdo Mutuo, informacidén contenida en el anexo 15, donde se presenta un extracto
de estas: Indicaciones de la AGSCh, de la Region Interamericana Scout y Proyecto de Ley de
Voluntariado en Chile

Para el caso de los trabajadores remunerados, el acuerdo mutuo vendria siendo el contrato de
trabajo debidamente firmado entre las partes y la legalidad correspondiente.

23 politica Nacional de las Personas Adultas, AGSCh 2022
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Otros temas propios del Grupo, Territorio o Estructura Nacional

Como ya se mencioné anteriormente, existe una diversidad de Grupos, Territorios y estructuras
en el pais, cada uno con sus estilos y particularidades, por lo que es posible que dependiendo de
los diagnésticos, experiencias, evaluaciones y acuerdos que este tenga, puedan incluir y/o deta-
llar algunos temas puntuales. Por ejemplo, en lo relacionado con brindar un aporte econémico a
la voluntaria o voluntario para que participe de cursos de formacion, va a depender de los recur-
sos y presupuesto que el Grupo disponga, y de esta manera puede ser un porcentaje de la cuota
o la totalidad de esta. También se pueden incluir el acceso de Seguro contra Accidentes, Sistema
de Reconocimientos, quién acompafard y guiara a la persona, entre otros.

Por otra parte, en el caso de personas adultas antiguas que se les renueva la asignacion de
cargo o que tal vez asumiran otro, es conveniente tomar en cuenta la evaluacion de desempefio
del periodo anterior, y de esta manera, incorporar en este nuevo acuerdo mutuo, algunas tareas,
funciones o énfasis que estuvieron débiles y que se requieren reforzar. En el anexo 16 hay una
propuesta que puede servir de referencia al momento de disefiar una version propia.

¢, Como se realiza el acuerdo mutuo?

En la practica, se debe considerar una instancia en la cual deben llegar a consenso entre ambas
partes lo que se traduce en un documento que establezca derechos y responsabilidad tanto de la
persona que se esta incorporando al nuevo cargo, asi como los derechos y responsabilidades de
la Institucidn o estructura, un formato impreso o de respaldo digital, el momento en que se firma,
entre otros aspectos.

¢, Cuando se firma el acuerdo?

Una vez finalizada la etapa de induccién, adaptacion e integracion en el cargo con su correspon-
diente evaluacion, es tiempo de realizar la formalizacién de este acuerdo. Para esto, se requiere
que tanto la persona que se incorpora como la organizacion (Grupo, Distrito, Zona, Comisién Na-
cional, etc.), deben conocer previamente el documento que se va a firmar, y estar de acuerdo en
todos sus apartados, teniendo la libertad de redactarlo segun su realidad, situacién, necesidades
y aspiraciones, velando por un buen trato y propiciando un espacio seguro.

Se sugiere que este acuerdo se firme presencialmente o en la forma que el Grupo estime conve-
niente, y para el caso de nivel territorial 0 nacional pudiese en ocasiones bastar con una instancia
virtual formal en especial en el caso de las distancias. Cualquiera sea la opcién, lo importante es
contar con cierta formalidad y en lo posible delante de otras personas adultas, del Grupo o equipo
correspondiente.

Si bien, el acto es sencillo, se debe procurar que sea significativo, donde se requiera de cierta
solemnidad para darle el realce que merece, pues es una forma de motivar y comprometer a las
guiadoras y dirigentes, delante de otras y otros integrantes del Grupo o estructura. Para esto se
recomienda aprovechar alguna otra actividad, reunion, colores o jornada dependiendo del calen-
dario de actividades, procurando que no pase mucho tiempo desde que se finalizd la etapa de
integracion.
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Evaluacion del acuerdo mutuo

Como todo proceso, requiere de un seguimiento y una evaluacion para propiciar las mejoras co-
rrespondientes. En este ambito son de dos tipos:

- Evaluaciéon del Cumplimiento del Acuerdo Mutuo: Idealmente a fin de afio o en los mo-
mentos de la evaluacién de desempefo, revisando las acciones realizadas por ambas partes y
tomando las medidas necesarias y constructivas en caso de aquellos aspectos mas débiles para
el siguiente periodo.

- Evaluacioén del Instrumento y sus Contenidos: Como estructura y organizacion se hace ne-
cesario revisar el formato, disefio, contenidos, que contienen los acuerdos mutuos en los distintos
cargos, procurando tener un equilibrio para que no sea muy extenso y complejo, pero al mismo
tiempo que contengan elementos minimos.

Una vez firmado el Acuerdo Mutuo por ambas partes, viene la Gltima etapa de Captacidén que es
el nombramiento.

De acuerdo con lo senalado en la Politica Nacional de las Personas Adultas, posterior al acuerdo
mutuo, “se procedera al nombramiento de la persona en su nueva funcion o reiterando su nomi-
nacion en el cargo. Ya sea para cargos de designacion, eleccion o remunerados.

Corresponde a la autoridad determinada segun normativa institucional, la responsabilidad oficial
dentro de AGSCh de autorizar a nombrar a una persona adulta para cualquier funciéon dentro de la
organizacion. Cada nombramiento se efectla sobre la base de un compromiso escrito reciproco
entre la organizacion y la persona reclutada, el cual debe establecerse de manera formal por una
duracién determinada y con la debida difusion.”

El nombramiento es un pequefio reconocimiento, que pudiese ser a través de una breve ceremo-
nia, solemne, significativa y sencilla donde ademas de explicitar la nominacion, se le hace entrega
de algun certificado de cargo o funcion delante de las demas personas del Equipo en el cual se va
a desempenar siendo testigos del compromiso. Formato que dependera de cada Grupo, Territorio
o Estructura nacional, personalizandolo e incluyendo logos respectivos. O pudiese ser inclusive la
difusion del cargo a través de redes sociales, correos electronicos, etc., para los cargos que por
diversos motivos no pueden ser ejercidos o reunidos presencialmente (territoriales o nacionales).

Esta ceremonia puede ser relevante para las demas personas que la estan presenciando, por
ejemplo, caminantes y apoderados en el caso de cargos dentro de un Grupo, ya que permite co-
nocer a qué se compromete una Guiadora o Dirigente o persona adulta que asume un cargo, con
ciertos derechos y responsabilidades donde se promueve la formacion, etc. Sobre todo, si quien
firma es una persona nueva, pues eso puede invitar a quienes no estan inseguros de hacerlo.
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En el caso de la difusion, el nombramiento debe informarse oficialmente, utilizando cierta formali-
dad y complementando por medio de difusion en los medios o redes sociales que la organizaciéon
utiliza comunmente. Por ejemplo, si es Asistente de Unidad, se deberia informar a las NNJ de
esta a las y los respectivos apoderados, al resto del Consejo de Grupo y al Distrito para que sea

incorporado en la base de datos.

CERTIFICADO DE NOMBRAMIENTO

La Asociacion de Guias y Scouts de Chile, a través del Grupo Guia Scout SAN
MARCELINO del Distrito LOS ALERCES de la Zona DEL MAULE, y realizado el debido
proceso de captacion, otorga el siguiente nombramiento a:

Como ASISTENTE de LA MANADA MOWGLI a partir del dia 01 de marzo de 2023 y hasta el 28 de
febrero de 2024.

El cargo sera de dependencia directa de (Cargo y nombre)

Callejones, 01 de marzo de 2023

Firma Responsable de Grupo

Ya sea a medida que se va desarrollando la etapa de captacion de una persona adulta como
una vez finalizado el proceso o estrategia, la evaluacidbn cumple un papel fundamental, pues al
identificar aspectos positivos y otros no tanto, permitird realizar mejoras en las distintas etapas.
Para esto, es necesario que todas las personas que integran el equipo estén en conocimiento
de la estrategia desde su génesis y planificacion, hasta la ejecucion, idealmente a través de un
documento escrito. De esta manera, cada responsabilidad asumida, cada una de las acciones
o actividades realizadas, los tiempos y plazos, los medios utilizados y los resultados obtenidos
debe ser parte de lo que hay que analizar.

Para dicho analisis se deberia contar con una evaluacion que permita brindar una mirada cuan-
titativa (de cantidad) y otra cualitativa (de calidad), utilizando, por ejemplo, una herramienta de
formulario Google, planteando algunas preguntas con alternativas las que luego pudiesen ser
tabuladas, cuestionario check list, revisién de las tareas planificadas u otros, para que en base
a esos resultados se converse como equipo considerando posibles datos estadisticos que sean
interesantes de incluir que permitan enriquecer y orientar la evaluacion.

Al mismo tiempo, al momento de evaluar en sesién de Consejo, se puede preguntar a las per-
sonas que participan, cuales son los aspectos positivos, los que podrian mejorar y sugerencias
o propuestas para un nuevo proceso de Captacion, procurando siempre dejar evidencia escrita,



para tenerlo presente a futuro.

Independiente de la(s) metodologia(s) de evaluacidén que se realice, hay que considerar las eta-
pas o pasos utilizados en este proceso, pues es posible que en algunos se requiera mejorar mas
que en otros.

- Identificar necesidades

- Busqueda (interna y/o externa)

- Seleccién

- Integracién

- Acuerdo Mutuo

- Nombramiento

Finalmente, es importante realizar consulta e incluir en la evaluacion a todas y todos los actores
y a quienes puedan aportar desde las distintas visiones: a las personas que ingresaron, a sus
acompanfantes, a las y los responsables de comunicacion, entre otros. De esta manera se obten-
dré una retroalimentacion real y oportuna que permita mejorar la Estrategia de Captacién, hacer
posibles ajustes en una nueva oportunidad y al mismo tiempo agradecer y destacar a quienes
participaron activamente o asumieron alguna responsabilidad en el proceso, dejando registro de
ello, que permita contar con respaldo de todo lo realizado en el proceso, de manera ordenada y
que sea un insumo para nuevas estrategias.
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ANEXO 01: OTRAS CIFRAS

Proporcion de personas adultas por NNJ por Zona en 2021

Las Zonas con mas déficit son:

Santiago Cordillera: 3,71 NNJ por
Arica: 3,57 NNJ por
Santiago Cajon M.: 3,46 NNJ por
Reloncavi: 3,31 NNJ por

Santiago La Florida: 3,25 NNJ por

adulto
adulto
adulto
adulto
adulto

Con menor déficit de adultos son:

Santiago Oeste: 1,82 NNJ por adulto
Santiago Sur: 1,88 NNJ por adulto
Aconcagua: 1,89 NNJ por adulto
Santiago Maipo: 1,90 NNJ por adulto
Santiago Centro: 2,12 NNJ por adulto

Crecimiento de Miembros Activos por Zonas (al comparar el periodo 2015 a 2017 y el 2018

a 2019)
Santiago Oriente: 25,50%
Bio Bio: 25,00%
Maule: 15,17%
Antofagasta: 14,50%
Los Lagos: 14,50%
Santiago Cordillera: 14,00%

Las que NO crecieron (disminuyeron) son:

Del Libertador: - 09,67%
Santiago Oeste: - 09,33%
Santiago Centro: -08,17%
Santiago Sur: - 04,33%

Caracterizacion de Voluntariado en AGSCH 2020

+ Institucion Patrocinante: 66,9% Colegio, 13,3% Iglesia, 9,4% Plazas y otros.

+ Ocupacion: 49% Trabaja, 32,2% Estudia, 13,15% Desempleado - Cesante, 7% Duefia de
Casa, 0,75% Jubilado Aprox. (Aprox. 2,5% estudia y trabaja).

+ - Nivel Estudio: Universitario (54,1%), Ed Técnica Superior (20,2%), Ed. Secundaria
(15,5%), Magister — Doctorado (1,2%)

- - Ambito Laboral: Sector Privado (30,5%), Educacion (21,3%), Servicio Publico (16,4%).
Comercio, Servicios, Organizaciones Sociales, otros.

+ - Como conociod el Movimiento Scout: 58,5% fue participante, 18,6% por amistades,
18,2% Institucion Patrocinante 4,7% otros.
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Caracterizacion de Voluntariado en AGSCH 2020

-

CANTIDAD ESTUDIANTES POR EDAD \ (" CANTIDAD ESTUDIANTES POR INSTITUCION

6,41% 0,02%

16,00%

5,49%
9,12% \‘

56 Universidades
33 Institutos Profesionales (IP)

CANTIDAD DE INSTITUCIONES

46 Centro de Formacién Técnica (CFT)

CANTIDAD DE ESTUDIANTES

45,82%
=15A19 20A 24 = 325429
30A34 m35A39 " 40Y MAS
n 5/l
ESTUDIANTES — EDADES
RANGO CANTIDAD
15a19 167.774
20a24 480.457
25a29 179.748
30a34 55.622
35a39 57.566
40 y MAS 67.212
5/l 196
TOTAL 1.048.575

INSTITUCION CANTIDAD

Universidades 633.469

Institutos Profesionales 306.468

Centro de Formacién Técnica 108.638

= UNIV P = CFT TOTAL 1.048.575

( CANTIDAD DE ESTUDIANTES POR JORNADA
1,14%  1,13%
AT ESTUDIANTES POR JORNADA
JORNADA CANTIDAD
Diurna 734.062
Vespertina 211.274
A Distancia 79.395
Semipresencial 11.985
Otro 11.859
TOTAL 1.048.575
j \ u Diurna Vespertina = A Distancia Semipresencial = Otro
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ANEXO 02: PLAN DE GRUPO

Si bien la planificacion es parte esencial de toda organizacion, en Guias y Scouts de Chile, se han

Hagamos un plan
de Grupo

Documento de apoyo
Volumen 1

implementado distintas versiones desde la década del
’90 como parte de la estrategia 2002 con mas de 100
preguntas. Luego se simplifico llegando a 48.

En la actualidad, se plantea una metodologia mas
sencilla, practica y que responde a las particularida-
des de cada Grupo.

HAGAMOS UN PLAN DE GRUPO

“Es una herramienta de gestion y planificacion que
permite establecer el quehacer y el camino que deben
recorrer los Grupos para alcanzar las metas previstas,
teniendo en cuenta los cambios y demandas que ro-
dean e interactuan en su entorno. En ese sentido un
plan de Grupo nos permite:

a) Conocer el estado actual de nuestro Grupo y los
nudos criticos.

b) Mejorar los resultados propuestos, mediante accio-
nes coordinadas y metas compartidas por todas las
personas que integran el Grupo.

c) Administrar de manera efectiva nuestros recursos
de Grupo.

d) Determinar las acciones necesarias para superar
los nudos criticos del Grupo.

e) Contribuir al logro de la vision 2030 de la AGSCh.”

“El documento que les presentamos a continuacion es una guia sobre como orientar el trabajo de
Grupo a una planificacion exitosa que les permita dirigir el trabajo del Grupo de manera ordenada
y coordinada. Este documento se complementa con la herramienta de priorizacion de necesida-
des que puedes descargar desde la seccion de Planificacion Estratégica de la biblioteca del sitio

web institucional.”

Te recomendamos descargar la planilla de planificacion adjunta para elaborar el plan y hacer el

control de gestion correspondiente.”
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PROYECTOS Y ACTIVIDADES DE GRUPO

“Tal como lo cuenta Baden-Powell en Escultis-
mo para muchachos, gran parte de lograr nues-
tro suenos y proyectos tiene que ver con creer
que podemos lograrlo. Si partimos de la idea de
que no lo podemos lograr, es posible que ese
sea justamente el resultado que obtengamos. El
primer paso es creer en nuestras competencias
personales y creer y apoyarnos en el equipo,
de esta manera cualquier proyecto no sera im-
posible.

Asi que por mas cliché que suene, basta con
sonar que podemos y podremos. Somos noso-
tras y nosotros la clave para que los proyectos
de nuestro Grupo se hagan realidad, solo tene-
mos que dar una patada a la silaba IM y ver
como todo se hace posible, no importa cuan di-
ficil parezca la tarea.

En este documento encontraras herramientas
para organizar de manera efectiva nuestros
proyectos y actividades de Grupo una vez ten-
gamos hecho nuestro “Plan de Grupo”.

DE CHI

Proyectos y
actividades de Grupo

Documento de apoyo
Volumen 2
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ANEXO 03: TECNICAS PARA IDENTIFICAR UN PROBLEMA Y ELABORAR UN DIAGNOSTI-
(o0)

Para realizar un diagnostico:

01- Identificar los principales problemas con respecto a la situacién en cuestion.
02 - Formular en pocas palabras el problema central.

03 - Anotar las causas del problema central.

04 - Anotar los efectos provocados por el problema central.

ALGUNAS METODOLOGIAS PARA REALIZAR DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO:

- Arbol de Problemas

Es una técnica utilizada generalmente para la elaboracion de proyectos, pues permite identificar
el problema central, sus causas y efectos, simulando un arbol, donde el tronco es el problema
central, las raices las causas y las ramas sus consecuencias.

Asi mismo, una vez definido el arbol completo, se puede traducir en el arbol de objetivos y/o so-
luciones.

Por ejemplo:

P
8
B
£ Unidades Sobre carga Riesgo de NNJ se Grupo debe enfocarse Desmotivacién
disminuyen para adultos accidentes alejan en otras prioridades en general
]
5
s ‘ PERSONAS ADULTAS SE ALEJAN DEL MOVIMIENTO GUIA — SCOUT |
a
No tienen Fr io de i Cambio de Situacién Temas Surgen otros
tiempo C i con / Laboral - Académica familiares intereses
2 7 . o a T
a “Ya ne tengo tiempo para Estoy chato”, “me “Vengo a puro pasar rabias”, “me “Comencé a trabajor”, “Tesis", ‘Enfermedad de un familiar”, “Me meti a grupo de trekking”,
2 cumplir de buena manera” esfuerzo y no vale la critican por todo”, “Estoy con turnos”, “embarazo”, “muerte”, “me “tenge un emprendimiento”,
© "o pude hacerlo” pena”, “nadie me valora”, “noto una mala onda’”, “trabajo y Estudio”, plerdo muchos cumpleafios”, “ahora los fines de semana
“Estoy con dos cargos” “termino agotada/o”, “esta fue la gota que rebalso el vaso” “Me cambié de trabajo” “Estoy pololeando y ella/él no es tengo otras actividades”
“estoy solo/a” scout"
Sobrecarga Faltan Falta de No hay Liderazgos Necesidad de tener No hay Nuevos Desafios
de tareas Adultos jimi luaci débiles nuevos Desafios acompafiamiento
Desmotivacion
Escasa Procesos Falta de No hay instancias de desahogo No hay acuerdos Poca flexibilidad
Formacién  Engorrosos acompafiamiento por escrito No hay
5 No se abordan problemas a (Algunos casos acompaiamiento
Evaluacién No hay : Noh
o " A g tiempo. 0 hay pueden vincularse
esempefio cuerdos. acompafiamiento con otras causas) No existe

Falta acompafiamiento reconocimiento

- Lluvia de ideas

Esta herramienta se basa en la participacion
de todas las personas que integran el Grupo No tienen tiempo Cambio de €asd
0 equipo, fomentando la creatividad, en don-

¢Por qué se retiran?

de se genera una lista de ideas y luego se Cesantin La tesis
pueden ordenar y/o priorizar. problema buscar

conun trabajo Se cansaron
Esta técnica puede servir para identificar las dirigente
causas Yy efectos de un problema, pero tam- Sefue a
bién sus soluciones. No tienep re Cursos estudiar lejos

Por ejemplo:



- Matriz FODA
Es una matriz o cuadro disefiado por 4 partes: fortalezas, oportunidades, debilidades y ame-
nazas. Las amenazas y oportunidades son situaciones externas al Grupo o0 equipo y si bien no
depende de éste, si se puede considerar para estar preparados, para prevenir, para sacar prove-
cho, etc. Por su parte, las debilidades y fortalezas son aquellas caracteristicas que son propias
de la estructura u organizacion, pues depende de ésta y de sus integrantes. Entre todas las per-
sonas dan ideas (por escrito o verbal) y analizan cada uno de estos cuatro cuadrantes.
Por ejemplo:

LAS PERSONAS ADULTAS EN EL GRUPO

FORTALEZAS (INTERNAS)
Hay varios con experiencia
- Las y los Responsables de Unidades tienen nivel medio
- Hay buen ambiente de trabajo en general
- Hay 2 caminantes que se incorporaron hace poco
- Etc.

DEBILIDADES (INTERNAS)
Hay desmotivacion en el Equipo de Tropa
A veces no se cumplen los compromisos
La Directiva del Comité no se ha constituido aun.
Hay 2 personas que son de muy lejos
Etc.

OPORTUNIDADES (EXTERNAS AL GRUPO)
- El Distrito gestiona cupos para cursos
- La AGSCH tiene cursos en version online (gratis)
- Municipalidad tiene programa para nnj.
- Etc.

AMENAZAS (EXTERNAS AL GRUPO)
Cambio de Director de Zona y Equipo
La Institucion Patrocinante no nos apoya mucho
Pandemia limita actividades
Etc.

- La Entrevista

Esta es una instancia para comunicarse con las personas que estan directamente involucradas
en el problema. En estas entrevistas se obtienen detalles que permitiran aclarar o profundizar el
o los problemas, sus causas y sus consecuencias € identificar posibles soluciones. Lo ideal es
gue sea semi estructurada, es decir, con algunas preguntas ya determinadas y abriéndose a la
posibilidad de contra preguntar en el momento de acuerdo con las respuestas y la conversacion
que se vaya dando.

Por ejemplo, entrevistar a quienes se van a retirar del Grupo, preguntando, ademas de identificar
las razones de su alejamiento, los aspectos positivos que visualiza del Movimiento y la organiza-
cion, aquellos temas que se deberia o podria mejorar, como cree que son las relaciones perso-
nales, como se sinti6 en este tiempo, etc.

- Diagrama causa y efecto

Es la representacion de varios elementos (causas) que pueden contribuir a un problema (efec-
to). Fue desarrollado en 1943 por el Profesor Kaoru Ishikawa en Tokio. Se utiliza para analizar o
estudiar procesos y situaciones, y para desarrollar un plan de recoleccién de datos. Por ejemplo:

Cau‘sas Efectos
I

Surgen otras No tienen tiempo
prioridades suficiente
Alejamiento de

Inicio curso b
: - Trabajo por
los sabados jopor N
Aumentd turnos 7 x 7
—
la familia
— personas adultas
No hay espacios para
en el grupo.
Sobrecarga de funciones » abordar problemas — . grup
No hay espacios __
para liberar estrés

Cansancio y Diferencias con otras
frustracion personas adultas
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- La técnica de los 5 ¢ Por qué?:

Los 5 ¢ Por qué? Es una buena técnica que se utiliza para analizar un problema, buscando asi,
las posibles causas principales. Consiste en preguntarse ¢Por qué? al menos cinco veces, es
decir, frente a un problema, se plantea un primer Por qué? Y en base a esa pregunta viene el
segundo y asi sucesivamente. Esto permite abrir y disgregar una situacion, indagando las causas
en distintos niveles de detalle

Por ejemplo:

1er ¢Por qué? ;Por qué se retiran personas adultas de nuestro Grupo?

Respuesta: Porque tienen problemas de relaciones personales

2do ¢ Por qué? ;Por qué tienen problemas de relaciones personales?

Respuesta: Porque hubo situaciones y cuestionamientos al trabajo realizado

3er Por qué? ¢ Por qué hubo cuestionamientos?

Respuesta: Porque cuestionan sin saber lo que se hace o lo que paso6

4to ¢ Por qué? ¢Por qué no saben lo que se hace o lo que pas6?

Respuesta: Porque no se dan los espacios para conversar sobre lo que hace cada uno

5to ¢ Por qué? ¢ Por qué no se dan los espacios?

Respuesta: Porque en la pandemia nos acostumbramos a tener reuniones online, que no facilita
la comunicacién y siempre estan todos apurados.

- 8S Locos

Se le entrega a cada participante una hoja en blanco, tamafio carta, que deberan doblar a la mitad
3 veces, quedando asi 8 cuadrantes del mismo tamafo. Tendran 1 minuto (0 menos) para escribir
una idea en uno de los cuadrantes. Luego de ese tiempo cronometrado, deben escribir otra idea
en otro cuadrante y asi sucesivamente. Esto permite tener muchas ideas en 8 minutos. Pueden
escribir las ideas o incluso hacer algun dibujo si le es mas facil.

Ha
La Directiva Hay 4

del Comité problemas

de Grupo es personales
muy entre

organizada adultos/as.

guiadoras
¥
dirigentes
que se han
retirado

- El Velero

En una pizarra o cartulina, dibujar un velero simple dejando espacio para el cielo y otro para el
mar y se define el objetivo del ejercicio (lo que se va a analizar). Luego en la parte del cielo, usan-
do papelitos o post-it, deben escribir los aspectos positivos que facilitan o ayudan al cumplimiento
del objetivo. En la parte de abajo (océano) escriben aquellas dificultades o desafios que retardan
o entorpecen el logro del objetivo.

Finalmente, el Grupo debe votar y de esta manera priorizar los problemas para luego solucionar-
los. Para esto se pueden usar autoadhesivos u otro sistema tipo juego democratico. Por ejemplo:

Hay gversidad §

El cole,
" equipO g0 e

Tenemos apoyo amplio y bier
de apoderados ubicado

Hay varios,
con
Formacion

GR, UPO

Aduttos viver
lejos, llegan.
atrasados pistrito o Muchos eoco tempo
(L= dirigentes se para hacer
fueron cursos



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

ANEXO 04: CARACTERISTICAS DEL VOLUNTARIADO

RAZONES POR LAS QUE PERSONAS ADULTAS SE ALEJAN DEL MOVIMIENTO GUIA SCOUT
Parte de la estrategia de captacion requiere hacer un analisis de los motivos que llevan a una
persona a ingresar, pero también a alejarse de la institucion. A continuacion, hay un listado de
razones identificadas por la Oficina Mundial Scout?®, pero también esta la percepciéon nacional,
tanto por medio de Focus Groups Territoriales®” como la Encuesta a Grupos sobre Captacion®,
ambas aplicadas en julio de 2022.

REGION INTERAMERICANA:

La gente en general renuncia al volun-
tariado porque se siente frustrada y/o
decepcionada.

Las investigaciones indican que las razo-
nes mas comunes para tal frustracion y
decepcidn incluyen las siguientes:

FOCUS GROUPS TERRITORIAL:

Encontrar otros intereses y prioridades, por
lo que los tiempos que se dedican al Movi-
miento Guia Scout no son los mismos de
antes.

Cansancio, agotamiento, trabajo en pande-
mia, cubrir mas cargos, ir quedando solos.

Desmotivacion, desilusion, frustracion, adver-

1. Falta de propésito sidad,
2. Falta de apoyo / orientacion / recursos Problemas de relaciones
3. Demasiadas tareas interpersonales.
4. Incompetencia Cambios abruptos en lo personal: Inicio de
5. Falta de reconocimiento estudios, fin de estudios, inicio laboral, naci-
6. Falta de enfoque miento de hijo o hija, matrimonio, cambio de
7. Falta de informacion / comunicacion ciudad, enfermedad grave, etc.
8. Falta de politicas y procedimientos
9. Los “Controladores” de la organizacion En la ENCUESTA a GRUPOS son:
10. Cambio de prioridades Trabajo 88 Otras prioridades 18
11. Pobre relacion entre el trabajo y ras- Estudios 62 Familia 17
gos de persona"dad Tiempo 53 Problemasde Grupo 13
12. La realidad no coincide con las ex- Personales33 Relaciones personales 13
] Cambio Ciudad 29 Desmotivacion 12
peCtatlvaS Otrosintereses 24 Otros: Salud (11), Embarazo(5), Sin

13. La politica en la organizacion

Pandemia 19 motivo, Otro Grupo, etc.

26 «_os voluntarios en el Movimiento Scout. Caja de herramientas 1”. Oficina Scout Mundial. Regién Interamericana 2016.
27 Se realizaron 4 Focus Groups con representantes de Equipos Distritales y Zonales, Julio 2022.

28 1er Diagnostico Nacional de Captacion de Personas Adultas, Direccion de Voluntariado, AGSCh, Julio de 2022 (211 Grupos de
distintas Zonas del pais.)
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CARACTERISTICAS DE LAS VOLUNTARIAS Y VOLUNTARIOS EN CHILE:
En la Encuesta Nacional de Voluntariado y Solidaridad, realizada por la Fundacién Trascender y

Criteria en 2021, se plantea:

Razones para realizar Voluntariado

46% Porque me hace sentir bien

43% Permite construir un pais mas solida-
rio

42% Me permite compartir mis conocimien-
tos y experiencias con otros.

33% Contribuye a disminuir las desigualda-

des
28% Es mi deber ciudadano
23% Me hace una mejor persona

Para qué sirve el Voluntariado

50% Ser un pais mas solidario

49% Promueve la participaciéon ciudadana
44% Integracion social

31% Desarrollo Personal

26% Mejor persona

15% Salir de mi burbuja
14% Disminuir la pobreza
08% Calmar la conciencia
04% No sirve

22% Conozco nuevas personas

17% Salgo de mi burbuja

16% Contribuye a superar la pobreza
08% Nada especial

04% Mejora mi curriculum

Razones por las cuales las personas no
realizan Voluntariado 08% Es dificil

37% No he tenido tiempo 07% Por temor a los ambientes desconoci-
28% No sé dénde, no como hacerlo dos

16% Prefiero dedicar mi tiempo libre a mis | 06% EI Estado es quien debe preocuparse
cercanos 04% ME cuesta ayudar a quienes no co-
12% Por problemas econémicos nozco

10% No me interesa 04% No creo que sirva realmente

LA MOTIVACION

Algunas investigaciones sugieren que la principal motivacion son los “beneficios con proposito”,
como prestar servicios y contribuir en mejorar la calidad de vida de las personas de una pobla-
cidn o la construccion de mediaguas, por ejemplo. De esta manera, “beneficio con proposito” es
la realizacién del “deber civico de una persona y la satisfaccion del sentido de la responsabili-
dad” (Clark y Wilson, 1961). Por ejemplo, el “sentirse bien” después de haber hecho algo signi-
ficativo para mejorar a la sociedad es, en si mismo, un poderoso motivador para que la gente
voluntariamente brinde su tiempo y conocimientos.

“Otros escritores (como Widmer, 1985) identifican cuatro tipos de incentivos que podrian ser
utilizados para motivar a los voluntarios desde cuatro perspectivas como se muestra a continua-
cion:

1. Incentivos Sociales: Recompensas como la amistad, el reconocimiento y, el contacto social.
Enfasis en las relaciones interpersonales

2. Incentivos de Desarrollo: Recompensas intangibles tales como el aprendizaje individual, el
descubrir cosas nuevas, adquirir habilidades nuevas y, conocer gente interesante. Enfasis en
desarrollo personal y logros individuales a través de la participacion en una accion colectiva.
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3. Incentivos Ideolégicos: Recompensas que provienen de la satisfaccion de trabajar para una
causa en la que se cree. Enfasis en la causa (propésito) que promueve la organizacion.

4. Incentivos Materiales: Recompensas como el acceso a ciertos bienes, servicios, o trabajos;
adquisicion de habilidades o el desarrollo de relaciones que podrian ser Gtiles en la vida profe-
sional. El ser voluntario se percibe como un trampolin o peldafio hacia un empleo o un mejor
empleo”.

MOTIVACIONES PARA SER VOLUNTARIA O VOLUNTARIO

¢ Cudles pueden ser las motivaciones de las personas adultas para ser voluntarias o volunta-
rios? De acuerdo con algunas investigaciones y estudios, Ellis' (1996) indica que las motivacio-
nes pueden estar en uno o varios de los factores que se senalan a continuacién:

Para mantenerse ocupados

Para ser desafiados

Para hacer nuevos amigos

Para experimentar

Por reconocimiento

Por ser una alternativa a la de dar dinero
Para tener una vida mas equilibrada

Para vigilar algo

Para obtener experiencia laboral

Para sentirse orgullosos

Para retribuir algo

Porque se les pidid

Por razones religiosas

Para hacer algo con un miembro de la fa-
milia

Para pagar una deuda

Para conocer la verdad

Para salir de la casa

Para compartir

Para cumplir con su deber civico

Para donar sus habilidades personales
Para hacer algo diferente de su trabajo
Para tener impacto

Por ser una preocupacién para un grupo de
clientes

Para respaldar (una causa) y ser tenidos en
cuenta

Porque no pueden hacer un trabajo remu-
nerado.

Para sentirse necesitados

Para estar con personas que son diferentes
Para hacer la diferencia

Porque la organizacion se encuentra cerca
Para mejorar sus habilidades

Para ser parte de un equipo

Debido a que un amigo los presiono

Para ser un defensor / promotor de una
causa

Para ponerse a prueba

Para ganar estatus

Por escape

Para aprender sobre la cultura

Para formar parte de/ser incluidos

Porque no hay nadie mas que lo haga
Para ser agentes de cambio

Para sentirse bien

Para explorar una carrera

Para demostrar compromiso con una causa
Porque estan aburridos

Como experiencia personal con un proble-
ma

Para tener algo por qué levantarse

Por culpa

Por diversion

Como una excusa para hacer algo que
aman

Como terapia

Para acceder a servicios ellos mismos

Nota: De estas y otras motivaciones pueden surgir ideas para crear una campafna de captacion.

29Ellis, Susan, J, 1996, “The volunteer recruitment and membership development book”, Energise, USA., citda en “Los voluntarios
en el Movimiento - Caja de herramientas 17, 2% Edicién, Oficina Scout Mundial — Regién Interamericana, Direccion de Adultos en el
Movimiento Scout, septiembre 2014.
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ANEXO 5: LAS PRACTICAS DE VOLUNTARIADO EN EL SIGLO XXI (ONU 2020)

Los cinco componentes claves de las actividades de voluntariado

1. 2, 3. 4,
PERIODICIDAD

ESTRUCTURA LUGAR MOTIVACION

FORMAL EN LINEA EPISODICO FORTALECIMIENTO
El voluntariado ~ INFORMAL Elusodels - INSITU Compromiso + RECURRENTE COMUNITARIO ' FORTALECIMIENT
se desarrollaen  [El voluntariado tecnologia ~ Voluntariado de voluntariado  Voluntariado Motivaciones  PERSONAL
una estructura  5e desarrolla comocanale  Presencial in sity esporadico,  recurrente altruistasy ~ También se estan
o plataforma ~ “omo parte instrumento para  €n el ambito emergentey ~ guesigueun sentidode  contemplando
organizada que e actividades las actividades comunilario, a corto plazo, patrén de la ubligacion los beneficios del
asigna el apoyo  rcotidianas. La de voluntariado ~ nacional o que puede ser  regularidad, paraayudar  voluntariado para
gente se ayuda internacional un acto aislade @ menudo al “préjimo” el voluntario
mutuamente con un
compromiso

a largo plazo

EL VOLUNTARIADO EN EL SIGLO XXI: ;QUE HA CAMBIADO?

En 1999, las Naciones Unidas analizaron la forma en que las personas se ofrecian como vo-
luntarias en todo el mundo y establecieron cuatro categorias: i) ayuda mutua o autoayuda, ii)
filantropia, iii) promocién y realizacion de campanas e iv) incidencia. Desde la publicacién de
esta tipologia, los cambios rapidos y generalizados en el panorama social, politico, econédmico
y tecnoldgico de todo el mundo han generado nuevos elementos por los que la gente se dedica
al voluntariado, nuevos instrumentos para los voluntarios y nuevos canales a través de los que
ofrecer el voluntariado. Transcurridos dos decenios y a la luz de los cambios, el programa de
Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) esta actualizando estas categorias ampliando la con-
figuracion que adoptan segun se practican en diferentes contextos. El programa VNU también ha
afadido una quinta categoria —el voluntariado recreativo— a fin de englobar el trabajo voluntario
que se lleva a cabo para expresar los intereses de una persona y reconocer mejor los beneficios
del voluntariado para quien lo practica.

COMPONENTE 5: LAS CATEGORIAS DE VOLUNTARIADO EN 2020
Cabe sefialar, de nuevo, que estas categorias no se excluyen mutuamente, ya que una actividad
de voluntariado puede presentar aspectos de cada tipo.

REALIZACION

AYUDA MUTUA

SERVICIOS

iado de
aquel en
luntarios

seg
presen G
o comunidad.

DE CAMPANAS

GF'

La realizacién de
campanas suele
implicar la accién
colectiva de un
grupo o persona
para amplificar las
voces “marginadas" y
cambiar el statu quo.

RECREACION

El voluntariado
recreativo
corresponde a
las actividades
voluntarias que
reflejan intereses o
pasinnes persnnales,
en ambitos como el
arte, la cultura y los
deportes. También
contribuyen a un
bienestar y una
cohesion generales.




ANEXO 06: MOTIVACIONES GUIAS Y SCOUTS Y EL MENSAJE

A la luz del Movimiento, se puede encontrar al menos, cuatro grandes enfoques® sobre lo que las
personas entienden el caracter de “ser voluntario”: ley y promesa, servicio a la sociedad/comuni-
dad, apoyo adulto, gobernanza o gobernabilidad.

Promesa y Ley: El Movimiento es voluntario porque para pertenecer a él sus integrantes,
tanto los miembros juveniles, asi como los adultos, se comprometen voluntariamente con
un cédigo de conducta, con un determinado estilo de vida, contenidos en la Promesa y Ley
Scout.

Servicio a la sociedad/comunidad: El Movimiento es voluntario porque de manera altruis-
ta, solidaria y sin animo de lucro brinda apoyo o desarrolla proyectos dirigidos a los diferen-
tes segmentos poblacionales de su entorno social, pudiendo ser de ayuda humanitaria o
en atencion de emergencias, fomento de dinamicas de promocion del didlogo y una cultura
de convivencia pacifica, entre otros. Muchos de ellos enmarcados dentro de los desarrollos
del Programa de Jovenes, pero otros tantos como respuesta solidaria ante situaciones que
afectan a la comunidad local.

Apoyo adulto: El Movimiento es voluntario porque, en su gran mayoria, las personas adul-
tas que lo integran lo hacen sin percibir sueldos por ello, ya sea como agentes educadores
para jévenes u otras personas adultas, o en otros ambitos dentro de la organizacion, para
contribuir asi al logro de la Mision del Movimiento (sea en el apoyo y formacion a otras per-
sonas adultas o en el desarrollo institucional).

Gobernanza o gobernabilidad: El Movimiento es voluntario porque las decisiones sobre
la Mision, vision, objetivos, politicas y estrategias son tomadas por los érganos de gobierno
correspondientes, compuestos integramente por personas adultas que acttan a titulo vo-
luntario, distinguiéndose asi claramente de las funciones de las y los adultos que dirigen las
operaciones de la organizacion (pudiendo ser estos ultimos remunerados o no).

Del documento “Un nuevo enfoque para la captacion.’®

Durante la exploracion de las fuentes es importante que quién esté a cargo del proceso de

captacion se formule y responda las siguientes preguntas para cada grupo de personas que

considere:

« ¢ Por qué estas personas se unirian al Movimiento Guia Scout?

+ ¢ Cudles son los beneficios potenciales para ellos?

+ ¢ Qué aspectos del Movimiento Guia Scout les podrian atraer?

+ ¢ Qué aspectos del Movimiento Guia Scout no les podrian atraer?

+ ¢ Cbmo es posible realizar el acercamiento con ellos?

+ ¢ De qué manera(s) puede el Movimiento Guia Scout corresponder a sus necesidades, sus
expectativas y sus estilos de vida?

+ ¢ Qué preconceptos tiene sobre el Movimiento Guia Scout?

30 Un nuevo enfoque para la Captacion de Adultos — Oficina Scout Mundial — Centro de Apoyo Interamericana Adultos en el Movi-
miento Scout 2017

31 Oficina Scout Mundial — Centro de Apoyo Interamericana — Adultos en el Movimiento Scout (2017). CAPTACION. Caja de
Herramientas para la implementacion de la Politica Interamericana de Adultos en el Movimiento Scout. Un nuevo enfoque para la

Captacion de Adultos.
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Dentro de esta exploracion, resulta util disponer informacién sobre diversos aspectos del grupo
de personas al que va a abordar. Por ejemplo:

+ ¢ Qué hacen los integrantes?

+ ¢ Cuales son sus creencias, valores y normas sociales?

+ ¢ Cuales son sus intereses, actividades y estilos de vida?

+ ¢ Qué tipo de actitudes y tendencias manifiestan?
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ANEXO 07: IDEAS PARA ENFOCAR DIFUSION AL INTERIOR O EXTERIOR DEL
MOVIMIENTO.

El siguiente cuadro, propone ideas para ser abordadas a nivel de Grupo, Territorio y Nacional y a
la vez dependiendo si es al interior del Movimiento Guia Scout o fuera de él.

Al interior la focalizacidén es a Jovenes recién egresados del Clan y/o Grupo, Apoderados de NNJ
que participan del Movimiento y Ex Integrantes del Movimiento y al exterior se focaliza en Cole-
gios, Iglesias, Universidades y Otros.

AL INTERIOR DEL MOVIMIENTO AL EXTERIOR DEL MOVIMIENTO

AMBITO EGRESADAS/OS APODERADOS EX SCOUTS COLEGIOS IGLESIAS UNIVERSIDAD OTROS
GRUPO Plan de Grupo Plan de Grupo Plan de Grupo Plan de Grupo Acercamiento Convenio Plan de Grupo
Estrategias Comunicacion Catastro En su colegio En su iglesia Visitas con Actividades
Plan acercamiento interna actualizado difusion como IP Unidades parala
Estratégico de vocacional Actividad Grupal Encuentro de Mantener buena Visitas con Solicitud de taller comunidad
Grupo Plan de de acercamiento ex scout relacion Unidades o actividad de Actividades en
Formacion acercamiento Folleto y difusion Mantener Visitar otros Afiches servicioala via publica
Capacitacién Proyectos de Taller a Directiva contacto y colegios cercanos Difusién Universidad Difusién RRSS
e servicio al Grupo Difusién RRSS comunicaciéon Informativos RRSS Encuesta, Afiches
Consejo de Ceremonia Egreso Invitacion (circular) Difusién RRSS
Induccién formal Difusion RRSS
Grupo Difusion RRSS
DISTRITO Plan de Distrito Plan de Distrito Plan de Distrito Plan de Distrito Plan de Plan de Distrito Plan de Distrito
Plan de Distrito En eventos Difusion RRSS Difusion RRSS Envio Distrito Catastro local Actividades
Relaciones Taller - informacién a IP Difusion Afiches en las cony parala
o Capacitacion Actividades que RRSS Sedes comunidad
Institucionales Difusién RRSS incluyan colegios Difusién RRSS Difusién RRSS
Comunicaciones Difusidn RRSS
ZONA Plan de Zona Plan de Zona Plan de Zona Plan de Zona Plan de Zona Plan de Zona Plan de Zona
Plan de Zona En eventos Capacitaciones Encuentro Catastro Reuniones, Participacion en Actividades
relbaismneEs Proyectos de directivas Zonal Bajada de Redes Redes y/o temas cony parala
L servicio Difusién RRSS Difusién RRSS convenios Bajada de Bajada de comunidad
InstltuS:lorTales Difusién RRSS Difusién RRSS convenios convenios Difusién RRSS
Comunicaciones Difusion Difusion RRSS
RRSS
COMISIONES Incluir en Manual Actividad y/o Circulo Amigos, Realizar Acciones con Realizar Convenios con
DE RAMA Y u otro material materiales para Encuentros, actividades en Pastoral y actividades en otras entidades
especial apoderados en Coleccionistas, Colegios SuUD Universidades
OTRAS general etc. Convenios
NACIONAL En eventos Material para Difusién sobre Convenio con Convenio de Convenio de Actividades
Plan Difusién en RRSS apoderados Jamboree 2016 Colegios colaboracién colaboracién cony parala
Estratégicos (directiva) Difusion RRSS Municipales y con Iglesias Difusion RRSS comunidad
R Difusién RRSS Particulares, Difusién Difusién RRSS
Convenios redes Difusion RRSS Imagen

Hay mas propuestas en los documentos del 1er Diagnostico de Captacion de Personas Adultas
en la Asociacion de Guias y Scouts de Chile, por medio de Encuesta a Grupos y Focus Groups
Territoriales ubicadas en:

https://guiasyscoutsdechile.org/biblioteca-direccion-de-voluntariado/#captacion
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ANEXO 08: GRILLA DE CONTENIDOS Y RECOMENDACIONES PARA INSTAGRAM

Uno de los puntos més importantes para lograr el éxito con los contenidos digitales, es la plani-
ficacion. Por ello, crear una grilla de contenidos es fundamental.

Ademas de ayudar a organizar el orden de las publicaciones de las redes sociales, blog u otras
plataformas, las grillas permiten estructurar las ideas que se tienen y asi, crear otras pudiendo
mantener constancia en el contenido digital que se publiquen.

Una grilla debe contener los siguientes puntos:

+ Objetivo (Qué quieres lograr con esa publicacion).

+ Hora (El horario en que debe publicarse).

+ Descripcion del contenido (Asi sabras de qué se trata).

+ Copy o mencion (Esto es el texto que acompafara la imagen o gréafica).

+ Imagen.

+ Canal donde publicaras.

La distribucion vertical u horizontal de esta grilla dependera de cada persona, se debe buscar lo
gue mas acomode siempre.

La GRILLADE CONTENIDOS es uno de los elementos importantes de una estrategia de conteni-
dos digitales, porque a través de ella permite guiar y organizar los contenidos segun los objetivos
de la campania.

El hacer una GRILLA DE CONTENIDOS, ayudarj a:

+ No perder tiempo cada dia en planear qué publicar en el blog o redes sociales.

+ Enfocar los esfuerzos en contenido que realmente valga la pena para el Grupo, Distrito, Zona
0 estructura nacional.

+ Organizar el contenido de acuerdo con lo que se desee destacar o promocionar durante el
periodo que se defina.

+ Si el plan involucra algun tipo de gastos, se puede tener el monto claro y los objetivos de ello.
(presupuesto)

PASO 1: Tener en cuenta quién es la audiencia

Es muy importante siempre tener claro a quién se va a comunicar, por ejemplo, si el objetivo es
vender chocolates, la audiencia puede segmentarse de acuerdo con varios factores, por ejemplo,
si supuestamente las personas que mas compran son mujeres de entre 25 a 34 afnos, con esto,
se podra crear una grilla de contenidos pensando en qué les gustaria conocer de tu marca.

PASO 2: Definir los canales que se usaran

Una vez conocida la audiencia, hay que identificar en qué redes sociales u otras plataformas leen
constantemente el contenido de la organizacién. Si no se tiene claridad, se recomienda revisar
las métricas de audiencias de las redes sociales. (Estadisticas)
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PASO 3: Definir el contenido que se quiere publicar

Esto se refiere a hacer una lista de los temas que les gustaria tratar durante el periodo de la grilla de
contenidos que se va a implementar. Por ejemplo, si se esta a punto de lanzar un nuevo producto, servi-
cio o evento, entonces se debe incluir entre los temas. También se puede agregar, por ejemplo, un post
que hable de la historia de la marca (Grupo u otro), algo de contingencia que se relacione al tema, etc.

PASO 4: ;Qué formatos se van a crear?
Si ya se tiene la lista de contenidos importantes a tratar durante el periodo de la grilla, ahora toca definir
los formatos a utilizar. Por ejemplo: un post, un video, una infografia, un tutorial, etc.

PASO 5: La frecuencia

Una grilla de contenidos es basicamente un calendario donde se anotaran los contenidos, formatos, ca-
nales y otros detalles para consultar y asi ir creando el contenido en base a ello.

Se recomienda contar con contenido al menos 1 0 2 veces a la semana en el blog, y 3 veces a la semana
en redes sociales.

PASO 6: Difusiéon

Si no se da a conocer el contenido, nunca se tendré el éxito que se espera. Por ello, se sugiere compar-
tirlo en redes sociales, por ejemplo, por email a la base de suscritos al blog, etc. jMuestra al mundo el
Grupo!

Aqui hay un ejemplo basico de grilla de contenidos, de como se puede crear en Excel. Lo importante es
que en ella se anote todo para que asi durante la semana o mes, ya no se tenga que estar pensando en
qué publicar y el sitio y redes sociales tengan contenido frecuente.

Ejemplo de una grilla de contenidos semanal:

GRILLA DE CONTENIDOS

p HORA DE CANAL DIGITAL "
DIA PUBLICACION CONTENIDO FORMATO 0 ANALOGO DIFUSION
Lunes 09:20 !nvntauon .a.ser Post Internet Facebook — Instagram
Guiadora y Dirigente
Martes 12:00 I_nvntaaon g_ser Afiches Colegio Diarios Murales, Salas
Guiadora y Dirigente de Clases
Miércoles - - - - -
Jueves 12:00 Testimonio de Dirigente Video Internet Facebook ~ Instagram -
WhatsApp
Viernes - - - - -
Sébado 12:00 Testimonio de Guiadora Video Internet WhatsApp
Domingo - - - - -

Recomendaciones para Instagram:

« Carruseles: Para generar comentarios

+ Reels: Para llegar a nuevas personas
+ Historias: Para generar conexiones

+ Live: Para transmitir confianza

+  Post Simple: Para compartir infografias
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(José Marenco, IG Marketing Coach @marcaatractiva)

1.- Comparte un tutorial paso a paso

2.- Comparte errores y consejos que debes evitar en tu nicho (en Campamento, en el Movimiento,
etc.)

3.- Comparte una pagina web que te agregue valor.

4.- Comparte un mini entrenamiento en video

5.- Comparte testimonio de nifas, nifios, jovenes, Guiadoras y Dirigentes

6.- Preguntas y respuestas

7.- Solicita comentarios especificos a través de mensaje directo

8.- Comparte tu ubicacion e imagenes o videos de esa ubicacién (Donde se reune el grupo)
9.- Transmitir en vivo para dar una capacitacion

10.- Anda en vivo para compartir una historia

11.- Haz preguntas y encuestas

12.- Bromea con tu audiencia sobre un proximo anuncio

13.- Crea una historia que sigas tu en un viaje

14.- Pregunta a tu audiencia qué prefiere: esto 0 eso

15.- Comparte una cuenta regresiva para un evento anticipado

16.- Haz un en vivo de preguntas

17.- Comparte la direccidon y contacto del negocio (del Grupo)

18.- Promociona tu pagina web u otras plataformas que tenga el Grupo o de la AGSCh

19.- Comparte un consejo rapido para hacer algo.

20.- Pregunta qué contenido le gustaria ver a tu audiencia

21.- Promociona una publicacion de blog nueva o épica.

22.- Comparte una frase de inspiracion

23.- Compartir algo que fue popular en tu red

24.- Consejos para escribir un buen post

25.- Comparte algun imprimible gratuito

26.- Cuenta sobre el producto o servicio que ofreces (Método, Programa, Campamentos, etc.)
27.- Comparte contenido viral antiguo.

28.- Muéstrale a tu comunidad quién eres (Resefia del Grupo)

29.- Comparte un testimonio de un cliente (NNJ o Apoderado)

30.- Comparte contenido de alguien mas (Distrito, Zona, Comisiones Nacionales, AGSCH, etc.)
31.- Comparte una infografia

32.- Comparte un tutorial

33.- Dale un regalo a tu audiencia

34.- Comparte novedades o noticias de la industria (Del Movimiento. Internacional, Nacional)
35.- Comparte un video tuyo corto

36.- Organiza una venta flash de un dia solamente.



(José Marenco, IG Marketing Coach @marcaatractiva)

1.- Elige un publico especifico
2.- No solo hables de tu producto (Scouts)

3.- Publica 3 veces por semana en el FEED (Es lo primero que alguien ve en tu contenido cuando

visita tu perfil)

4.- Usa mas de 15 hashtags

5.- Ensefa trucos y tutoriales en carruseles
6.- Analiza las noticias de tu nicho y opina

7.- Haz publicaciones con listas Utiles

8.- Pideles que guarden tu post.

9.- Construye al menos 4 lineas de contenido.
10.- Varia entre fotos, carrusel y reels

11.- Ten un objetivo de compromiso claro

12.- Haz titulos de hasta 10 palabras claves
13.- Después de informar, da tu opinion.

14.- Muestra ti detras de camaras en las historias
15.- Publica historias todos los dias
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CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

ANEXO 09: DIFUSION DE CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN REDES SOCIALES®

En el proceso de reflexion y creacion del presente documento, se realizd un breve y simple ejer-
cicio de revisién de las principales aplicaciones utilizadas por los Grupos para difundir sus activi-
dades, solicitudes, y tener contacto con sus integrantes y con la comunidad externa.

Grupos que hacen captacion en Instagram Grupos que hacen Captacion en Facebook

5,88%

16%

94,12%
84%

» NO tienen difusién Sl tienen difusion = NO tienen difusion Sl tienen difusion

- Instagram: De 50 Grupos de Chile, solo el 16% de éstos (8), si tiene difusion invitan-
do a personas adultas a sus Grupos. Por lo que el 84% restante no realiza difusion (42)

- En Facebook: De 85 Grupos, solo el 5,88% (5), tenian difusién relacionada con captacién de

adultos.

+ EI52,95% de los grupos tiene publicaciones en 2022 (Difusion de sus actividades, captacion
de NNJ, avisos para sus apoderados e integrantes y/o difusion sobre actividades de financia-
miento)

+ EI47,05% (40) tenian publicaciones por ultima vez en 2019, 2020 o 2021.

+ 43,52% corresponden a Grupos de la Region Metropolitana (37).

%2 Revision realizada por Equipo Captacion el 25 de junio de 2022.
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ANEXO 10: CIRCULO DORADO Y UNA BREVE HISTORIA SOBRE EL MENSAJE PARA CAP-
TACION

El Circulo Dorado es un modelo creado por Simén Sinek® y sirve para definir la manera en la que
una organizacioén se va a comunicar. Parte desde el “; Por qué?”, luego el “; Como?” y finalmente
el “4Que?”.

i Porque? ; Para que? (Propdsito)

Son los motivos por los cuales se hace lo que se hace. Es un pro-
pdsito con la intencidn de inspirar y conectar emocionalmente.
;Como? (El Proceso)

Es el proceso que va a satisfacer la necesidad principal de las y los
integrantes de la organizacion. Son acciones especificas con las
que se realiza el propoésito.

;Que? (Resultado)

Es el resultado de todo proceso anterior en un servicio. Basica-
mente es lo que se “vende”, es el servicio que se ofrece.

El siguiente relato® es parte del documento “Un nuevo enfoque para la Captacion de Adultos™s :

‘Les voy a dar un ejemplo. Yo uso Apple como ejemplo porque se entiende facilmente. Si
Apple fuera como todas las demas, su mensaje de mercadeo diria algo asi: “Fabricamos
computadoras geniales. Estan muy bien disefiadas, son sencillas y faciles de usar. ;Quieres
comprar una?” No. Y asi es como la mayoria de nosotros se comunica. Asi se hace la ma-
yoria del mercadeo y de las ventas. Asi es la comunicacion interpersonal para la mayoria de
nosotros. Nuestra manera habitual de comunicarnos, es de afuera hacia adentro: qué-como-
por qué. Vamos de lo mas definido a lo mas difuso. Decimos lo que hacemos, decimos cuan
diferentes 0 mejores somos y esperamos un determinado comportamiento: una compra, un
voto, algo asi. Por ejemplo: “Esta es nuestra nueva firma de abogados. Tenemos los mejores
abogados, tenemos los clientes mas grandes. Siempre le respondemos a nuestros clientes
comerciales”, o “Este es nuestro nuevo auto. Tiene mucha autonomia, asientos de cuero.
Compre nuestro auto”. Pero todo ello es poco inspirador Apple, realmente, se comunica asi:
“En todo lo que hacemos, creemos en el cambio del status quo. Creemos en un pensa-
miento diferente. La manera como desafiamos el status quo es haciendo productos muy
bien disenados, sencillos y faciles de usar. Sencillamente hacemos computadoras geniales.
¢ Quiere comprar una?”. Completamente diferente, ;verdad? Esta listo para comprarme una
computadora. Todo lo que hice fue invertir el orden de la informacion. Esto demuestra que
la gente no compra lo que uno hace; la gente compra el por qué uno lo hace. Los lideres y
las organizaciones inspiradas, sin importar su tamano, sin importar su rubro, todos piensan,
actuan y se comunican desde adentro hacia fuera, comenzando con “;por qué?”. Y con “; por
qué?” quiero decir: ;cual es el proposito? ;Cual es la causa? ;Cual es la creencia? ; Por qué
existe la compania? ¢;Cual es la razon para levantarse cada manana? ;Y por qué deberia
importarle a alguien? La gente no compra lo que uno hace; compra el por qué uno lo hace. Y
si uno habla de sus creencias, atraera a los que creen en lo mismo. Y lo que uno hace sim-
plemente demuestra lo que uno cree. De hecho, la gente hara las cosas que demuestren sus
creencias. Ya sea que se trate de individuos u organizaciones, nosotros seguimos a los que
lideran, no porque tenemos que hacerlo sino porque queremos hacerlo. Seguimos a quienes
lideran, no por ellos, sino por nosotros mismos. Y son los que comienzan con el “; por qué?”
los que tienen la habilidad de inspirar a quienes los rodean o de encontrar a otros que los
inspiren a ellos”.

33 www.dizalo.com

34 Simon Sinek: How great leaders inspire action. Apartes de la charla presentada a una audiencia local en TEDxPuget Sound.
Septiembre de 2009. Vea la charla completa en: https://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action

35 Oficina Scout Mundial — Centro de Apoyo Interamericana — Adultos en el Movimiento Scout (2017). CAPTACION. Caja de
Herramientas para la implementacion de la Politica Interamericana de Adultos en el Movimiento Scout. Un nuevo enfoque para la
Captacion de Adultos
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“Detengamonos a analizar lo dicho por Sinek en nuestro contexto: ; Qué implicaciones tiene esto
para el proceso de promocion de nuestro Movimiento hacia los adultos y, en dltimas, a la promo-
cion del cargo o funcion que buscamos cubrir? Muchas. Es un cambio de paradigma en la forma
de como promocionamos nuestro Movimiento.

Por ejemplo, en el momento de captar adultos externos al Movimiento, tradicionalmente nuestro
mensaje hasta el momento, palabras mas, palabras menos, ha sido algo similar a esto:

— «Somos el Movimiento juvenil mas grande del mundo, tenemos mas de 100 arios de existen-
cia, hacemos muchas actividades atractivas al aire libre, y necesitamos adultos comprometidos
dispuestos a servir de voluntarios para educar a los jovenes, ¢;quieres unirte ?»

—_ «No_ »

Parafraseando a Sinek, nuestro mensaje deberia ser algo del siguiente estilo: «Creemos en un
mundo mejor, un mundo en el que las personas son honestas y leales, un mundo en el que se
protege la naturaleza y se busca su progreso, un mundo que incluye a todas las personas en la
sociedad, un mundo donde reine la amistad y el progreso de todas las comunidades. Creemos
que ese mundo parte de la educacion de los jovenes, para que sean personas autorrealizadas,
que vivan estos valores y que ocupen un lugar significativo en la sociedad. Si tu crees en lo
mismo, este Movimiento es para ti. Buscamos adultos integros que ayuden en este propdsito.
¢ Quieres unirte?

Suena totalmente distinto, ¢ cierto? Y esto es, precisamente, porque hay que comprender que de-
bemos buscar una interrelacion entre la Mision del Movimiento (lo que nosotros creemos, nuestro
proposito y valores) y las creencias y valores que manifiesta el adulto que se siente atraido e
identificado para ser miembro de éste.



ANEXO 11 SUGERENCIAS PARA CONSIDERAR EN UNA BUENA ENTREVISTA

Definir en consenso la fecha, horario y el lugar de entrevista, procurando que éste sea como-
do, sin interrupciones o distractores y seguro para ambas partes.

Preparar la entrevista con anticipacion, revisando las preguntas que va a realizar y la informa-
cién a entregar. Si para la entrevista se utiliza una pauta estandar, revisar con anterioridad y
adaptar las preguntas que sean necesarias para que exista relacion con el perfil.

Quien entrevista debe llegar unos minutos antes, manejando los tiempos para finalizar a la
hora definida y alcanzar a hacer todas las preguntas o abordar los temas preparados.
Presentarse de forma acogedora e intentando tranquilizar a la persona en caso de observar
ansiedad.

Utilizar un tono de voz afable, con lenguaje corporal que sefale cercania e interés por la con-
versacion, escuchando atentamente.

Explicar el propésito y el formato de la entrevista. Aprovechar el momento para explicar que
se formularan diversas preguntas relevantes orientadas a indagar sobre su experiencia, mo-
tivacion y competencias asociadas.

Tomar nota de algunas respuestas o temas, en general, y explicar que lo haré, sefialandole la
importancia que esto tiene para el proceso. Una vez finalizada la entrevista puede completar
los apuntes.

Evitar revisar el celular y menos responder mensajes delante de la otra persona, pues es un
espacio especial, de conversacion y donde deben estar con los sentidos activos.

Al momento de escuchar las respuestas o planteamientos de la otra persona, demostrar em-
patia, mirando a los 0jos, sin interrumpir y asentar con la cabeza en algunos momentos, como
sefal de atencion a la conversacion y de acuerdo con lo que se esta planteando.

Tal vez de una pregunta pueden salir otras, o incluso saltarse a otras que estaban pensadas
para mas adelante ya que algunas respuestas pueden servir a mas de una pregunta. La idea
es que no sea un interrogatorio, y sea mas bien una conversacion fluida.

En caso de una respuesta muy corta y acotada, y que sea de interés de la entrevistadora o
entrevistador, profundice un poco mas, puedes replantear la pregunta, contra pregunta, repe-
tir la pregunta y en forma directa pero asertiva, consultar lo que se desea.

Como toda entrevista de este tipo, es importante crear un ambiente de confianza y establecer
ciertas premisas de confidencialidad, es decir, sila o el entrevistado comenta alguna situacion
que es sensible para ella o él y solicita que no se divulgue, se debe respetar.

Evitar hacer preguntas muy personales, que no tengan una finalidad para la seleccion o aque-
llas que pueden incomodar a la otra persona.

Idealmente la entrevista debe ser personal, es decir con una sola persona a la vez.

La persona que entrevista puede ser una o mas, dependiendo del cargo y acuerdos del Gru-
po o estructura. Por ejemplo, pueden entrevistar el Responsable y Asistente de Grupo, y asi
dividirse las preguntas, o también puede patrticipar la o el Responsable de Unidad correspon-
diente si es que previamente hay indicios de la rama a la cual se va a incorporar.

Propiciar que la persona pueda aclarar sus dudas sobre el Grupo, Movimiento y el cargo o
funcién.

Aclarar los compromisos y apoyos que se esperan de ambas partes si se llega a formalizar
la incorporacion.

Dar las gracias por el interés y tiempo dedicado, sefialando que se le informara el resultado lo
mas pronto posible, en caso de que la decision no se tome al finalizar esta misma instancia.
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Ademas de lo senalado anteriormente.

Explicar a la persona que postula todas las acciones y opciones que se seguiran en caso de
que la conexidn se vea interrumpida.

Hay que sefalar que la entrevista deberia durar entre 50 a 75 minutos, dependiendo del perfil
y sus requerimientos. De manera virtual no se recomienda que sea una entrevista muy larga.
Evitar interrupciones durante la entrevista y en especial evitar cortar la respuesta, no inte-
rrumpiendo a la persona cuando esté respondiendo a sus preguntas. Si le quedan dudas, se
sugiere retener la pregunta y consultarla al final de la exposicion.

Propiciar que la o el protagonista de esta instancia sea la o el entrevistado.

Solicite que la camara debe estar encendida, esto le permitir4 observar atentamente la comu-
nicacion no verbal que se da durante la instancia.
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ANEXO 12: PAUTA ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

ENTREVISTA CARGO ASISTENTE DE UNIDAD

Consigna de presentacion: Buenos dias/tardes (nombre de la o el postulante) ,
soy ___ (nombre de quien entrevista) Responsable de ___ (Unidad, Grupo o rol que
desempena para este proceso) que tomara tu entrevista para el cargo de Asistente de

Unidad (si se sabe ya qué Unidad es, es mejor senalarla).

Primeramente, agradecer tu asistencia y participacion, y comentar que en esta instancia vamos
realizar algunas preguntas para abordar algunos antecedentes personales, también aspectos de
tu experiencia, asi como la motivacion por ser parte de este Grupo.

(caso online) Para el desarrollo de lo anterior, necesito corroborar que me escucha y visualiza
bien en tu computador o dispositivo movil... Si se presenta cualquier problema de conexion du-
rante la entrevista, o bien ésta se interrumpe, ya sea por dificultades en la plataforma, aplicacion,
tu dispositivo u otra circunstancia, te pido que vuelvas a ingresar a través del mismo link o bien
usando la ID y clave que ya tiene. De todos modos, si los problemas persisten, yo te contactaré
telefénicamente para ver como continuamos el proceso.

La entrevista va a tener una duracion aproximada de 1 hora. Vamos a comenzar.... ;No sé si
hasta aqui tienes alguna consulta?

Consigna puede ser modificada de acuerdo con la persona entrevistada, puesto que no es lo
mismo cuando se entrevista a una persona nueva al Movimiento o Grupo que a alguien que el
Grupo ya conoce con anterioridad.

Experiencia y/o estudios

¢ Quisiera que comenzaras presentandote por favor?

¢ A qué te dedicas actualmente?

¢ Cuales son tus tareas o responsabilidades mas importantes que desempefas en la actuali-
dad?

Cuéntame sobre tu historia o experiencia laboral

¢, Cual es tu nivel de estudios y cuéales son estos?

¢, Qué estudios de los que cuentas consideras podria servirte para desempefiar el cargo?

¢, Cual ha sido tu cercania con las Guias y los Scouts?

¢, Qué sabes o conoces de este Grupo Guia Scout?

Motivacion y proyeccion
¢ Has participado en otras organizaciones de voluntariado?
¢, Cual es tu motivacion para postular a este cargo, esa Unidad y estar en el Grupo?
¢ Cuadles son tus expectativas con respecto a la postulaciéon?
¢, Qué te ves haciendo en uno o dos afios mas?
Si estas desempefando otro cargo ¢por qué quieres cambiar de cargo o asumir esta nueva
responsabilidad?
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Comenta qué sabes, conoces o0 comprendes de los Scout y su Método
¢,cOmo sabes eso o0 qué te hace pensar eso? ;Qué opinion te merece
todo aquello?

Qué sabes, conoces o consideras es el rol que cumplen las guiadoras y
dirigentes con las nifias, nifnos y jévenes del Grupo y en el equipo espe-
cifico de Unidad ¢ qué funciones o tareas deberia ejecutar? ;Qué impli-
cancias tendrian dichas acciones o relaciones en las demas personas?
Qué interaccion crees o conoces debe mantener la guiadora o dirigente
con los padres y apoderados del Grupo y de la Unidad en la cual se po-
dria desempenar. Describe como seria o en qué consistiria dicha inte-
raccion. ¢ Qué resultados se podrian llegar a obtener de esta relacién?
En tu opinién ¢por qué crees que la definicidn de los Scouts dice que
somos un Movimiento educativo, complementario a la familia y la es-
cuela? ¢en qué acciones concretas podrias llegar a visualizar aquello?
¢ Cdmo crees que esto podria impactar en la sociedad?

¢ Te ha tocado disenar o planificar actividades educativas y/o recrea-
tivas para otras personas? ;Como lo hiciste? ;Qué pasos seguiste?
¢, Qué resultados obtuviste?

Coméntame sobre una situaciéon donde consideres que has podido
apoyar y/o acompafar el aprendizaje de otra persona ;Qué acciones
desarrollaste? ; Cémo resultd todo?

En alguna ocasion, ;has tenido que desarrollar estrategias para impul-
sar las habilidades blandas en otras personas? ¢ Cuales fueron estas
estrategias o en qué consistian? ¢ Qué consecuencias produjeron?

¢ Has estado a cargo de capacitaciones en conocimientos, implemen-
tacion de herramientas o desarrollo de habilidades que estan fuera de
tu campo profesional? Detéallame tu experiencia. ;Como lo hiciste y
cuales fueron los resultados?

Coméntame acerca de la tltima oportunidad en que tuviste que trabajar
o relacionarte con nifias, nifios y/o jévenes ;Como fue el proceso que
te toco realizar con ellas y/o ellos? ;Como salieron las cosas?

Si te has relacionado con nifias, nifios y/o jovenes. Comenta alguna
situacion en la cual te hayas anticipado a las necesidades que ellas y/o
ellos pudiesen haber presentado ¢Cual fue el apoyo que otorgaste y
como lo hiciste? ;Como consideras que respondiste a ese servicio 0
tarea?

Cuéntame algun caso puntual donde hayas vivenciado o presenciado
algun incidente con ninos, ninas y/o jovenes ;coémo manejaste la infor-
macion? Coémo actuaste? ¢ se pudo solucionar el problemay como?
Describeme alguna situacién, la mas proxima, donde hayas tenido que
realizar algun tipo de evaluacion de alguna nifia, nifio y/o joven ¢ Cémo
realizabas o guiabas la evaluacion? Si surgieron objeciones ¢cdémo las
manejaste? ; Coémo resultd todo finalmente?




En este ultimo tiempo, cuéntame de una decision rapida que hayas
debido tomar ante un asunto o evento critico. Dime, ¢cémo lo hiciste?,
¢ qué variables consideraste? Y ¢4 cual fue el resultado de tu decision?
Cuéntame con un ejemplo reciente, donde se asignaron funciones en
un equipo de trabajo que te haya tocado participar ¢ qué rol te toco a
ti? ¢ Como llegaron a decidir esos roles? Y ;como consideras que ejer-
ciste ese rol?

Cuénteme de alguna experiencia, la mas reciente, donde hayas retro-
alimentado a alguien del equipo. ¢{Dime exactamente qué sucedio y
cémo lo hiciste y qué efecto provocd eso en la otra persona? (chequear
si lo enfoca constructivamente o punitivamente, y si lo hace en privado
o publico).

Relatame alguna situacion en la que no hayas sentido pleno apoyo o
respaldo de un equipo al que pertenecias. ¢ A qué atribuyes esa falta de
apoyo? ¢ como te sentiste? y ¢ qué hiciste al respecto?

Comenta alguna situacion de riesgo que hayas vivido junto a otras per-
sonas ¢,qué sucedid? ;Qué acciones realizaste? ;cémo finaliz6 todo?
Describeme la Ultima actividad recreativa que realizaste junto a tu fa-
milia ¢ Quiénes participaron? ;Coémo fue y en qué consisti6? ;cdmo
terminé todo?

En tu trayectoria de vida ¢ has vivido alguna vez alguna situacion don-
de hayas tenido que cuidar, defender y/o proteger a alguien ¢ Detéllame
cémo lo hiciste? ;Qué pasos seguiste? jcoémo concluyo todo?
Remontate a este ultimo afio que has vivido. Si describieras los mayo-
res 0 mas destacadas virtudes y valores con los cuales cuentas como
persona ¢ Cuales serian y por qué? ¢en qué acciones del dia a dia lo
ves reflejado?

Refiere una situacion en la que hayas debido introducir un cambio o
modificacion rapida en tu trabajo o planificacion a partir de alguna ur-
gencia o imprevisto. Describe qué fue exactamente lo que ocurrié y
cual fue el cambio que efectub.

En tu dltimo trabajo, cuéntame ¢cuél ha sido la modificacion/cambio
gue mas te ha costado incorporar?, ;a qué lo atribuyes?, ;Y cual fue a
la que te adaptaste més rapido?

Cuéntame sobre alguna nueva asignacion a la que hayas tenido que
responder de inmediato en momentos en que estabas muy involucra-
do(a) en alguna otra tarea. ;Como resolviste la situacion? ¢ pudiste
responder al requerimiento y finalizar lo que estabas realizando?
Durante este ultimo ano, describe alguna situacién en la que se te haya
pedido modificar alguna tarea o labor en la que ya hubieses avanzado.
¢ Qué hiciste para adecuarte a lo solicitado? ;cémo te sentiste?
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Cuéntame qué curso, formacion has realizado en el ultimo afio o en su
defecto qué libro o articulo has leido ¢de qué se trataba? ;Qué fue lo
gue mas te gusto y lo que menos te gust6?

Cuéntame de alguna idea o propuesta que hayas efectuado para me-
jorar u optimizar alguna tarea, proceso o procedimiento en tu lugar de
trabajo. Dime si se implementd finalmente.

En el desarrollo de tu trabajo, ¢qué fuentes de informacidén consultas
habitualmente para mantenerte actualizado(a)?, ¢relacionas y aplicas
la informacion que consultas con la estrategia de tu area y de la organi-
zacion en la que estas? Dame un ejemplo donde hayas tomado dicha
informacién y la hayas aplicado en forma concreta.

Sobre la base de la informacidén que tienes respecto de tu area y or-
ganizacién, cuéntame de algun plan y/o proyecto que hayas definido
e implementado ultimamente, y que hubiese aportado a la estrategia
organizacional.

Cuéntame sobre la labor méas exigente que has tenido que atender en
el dultimo afo. {Cémo reaccionaste? ¢;Solucionaste las necesidades y
requerimientos?

Coméntame ¢ cual ha sido tu trabajo o proyecto que mas te ha gustado
desarrollar o desempenar? ;Qué acciones o tareas fueron o son las
que te han causado mayor satisfaccion? ;Qué resultados llegaste a
obtener de ese desempefio?

Cuéntame de algun trabajo o actividad que no haya resultado como tu
lo esperabas ¢Qué sucedi6? ¢qué hiciste exactamente? ;cémo termi-
né todo?

Describe ¢cuando fue la ultima vez que te sentiste respaldado por la
institucion en la estabas o estas desempefiando alguna labor? ;Qué
hiciste t ante esa situacion? ;Qué efectos consideras tuvieron en ti
dichas acciones?

Cuéntame sobre una ocasion en la que los requerimientos de una per-
sona interna o externa a la organizacién han sido adversos al bienestar
de la institucion. ; Como gestionaste esta situacién? ; Como resultdé?
Coméntame un caso en el que hayas detectado una falla en algun pro-
ceso y hayas propuesto una mejora, un nuevo proceso, politica o ins-
tructivo para solucionar la falla. ; En qué consistia? ; Qué pasos diste y
cuales fueron los resultados?

En alguna oportunidad laboral, ¢has detectado procesos o acciones
que no sumaban valor a la organizacidn y has propuesto un proceso di-
ferente dentro de estas gestiones? ¢ En qué consistia? ;Qué acciones
tomaste y cuales fueron tus resultados?

Dentro de tu trayectoria, { Cémo era o es el flujo de la informacién y de
comunicacion que existia o existe entre las diferentes areas de la orga-
nizacion? Detallame tu experiencia. ;Qué pasos diste y cuales fueron
los resultados?




Cuéntame un dia normal de trabajo; ¢como planificas tus actividades
diarias a fin de cumplir con todas sus asignaciones?, ;coémo estableces
prioridades y qué criterio usas para ello?

Relata una experiencia reciente donde hayas tenido la responsabilidad
de planificar tu trabajo y el de tu equipo para alcanzar un objetivo con-
creto, con plazos acotados, obteniendo un buen resultado. Explicame
exactamente y paso a paso cémo lo hiciste.

Dentro de lo que ha sido tu trabajo en el dltimo tiempo, relata una opor-
tunidad en la que hayas tenido que distribuir recursos (técnicos, mate-
riales y/o humanos) para el cumplimiento de las actividades planifica-
das. {Cdmo lo hiciste?, ;qué aspectos/variables tomaste en cuenta?,
¢ qué resultados obtuviste?

Cuéntame de algun momento en el que hayas debido administrar si-
multaneamente mas de un proyecto complejo.  Cémo planeaste el di-
seno y/o la implementacién? ; Como estableciste mecanismos de coor-
dinacion y control? ¢ Qué resultados obtuviste?

En tu trayectoria, recuerdas alguna situacion en la que hayas tenido
discrepancias o desacuerdos con companeras(os) de trabajo. ¢ Coémo
lo manejaste? ¢ Cudl fue el resultado?

Sobre tu mas reciente trabajo, ¢qué opinion tienes o quedaste de tus
comparferas o compareros? ;Como te relacionas o relacionabas con
ellas o ellos? ¢cdmo finaliz6 la tarea o trabajo?

Coméntame sobre alguna ocasion en la que te diste cuenta de que
un compafiero necesitaba ayuda. ¢ Qué hiciste al respecto? ;Como
actuaste? ;Qué impacto causaste?

En tus anteriores trabajos o actividades, ¢ presenciaste algun pro-
blema de comunicacion dentro de tu area que haya trascendido este
ambito y generando problemas més grandes? ;Como actuaste y
aportaste? ¢ El problema pudo solucionarse?

Cuéntame sobre algun proyecto o tarea especial donde hayas tenido
que trabajar con personas de otro sector, area o unidad. ;;Coémo lo
hiciste?, ¢ cual fue tu rol?, ¢ se logr6 la cooperacion entre los distintos
integrantes?, ;cémo calificarias la experiencia?

Cuéntame una situacion en la que un(a) compafiero(a) haya recurrido
a ti para solicitar ayuda. ¢ Qué fue especificamente lo que te pidid?,
¢pudiste responder a su peticion/necesidad? Si la respuesta es si,
¢cémo lo hiciste?, ;cémo te sentiste?

Coméntame sobre una situacion en la que has trabajado en torno a
propuestas o ideas de comparieros. ¢, Qué rol tomaste y qué acciones
realizaste? ;Cual fue el resultado?

Cuéntame de alguna ocasion donde se te haya dificultado trabajar
con otras personas para sacar adelante alguna tarea u objetivo ¢Do6n-
de radicaba la dificultad? ¢;Qué pasé y qué hiciste?

ya estamos cerrando la entrevista, ¢ quisiera saber
como te sentiste? ¢ te gustaria hacer alguna pregunta o agregar algo que consideres importante?
Quisiera agradecer tu tiempo y la informacion brindada, en el plazo de te estaremos
contactando para dar la informacion correspondiente.
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CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

ANEXO 13: PARA OCUPAR CARGOS

Anivel de Grupos, Distritos y Zonas hay normativa que sefala la forma de eleccion o designacion
dependiendo el caso.

En el siguiente cuadro se presentan los distintos cargos en cada uno de estos niveles, clasifican-
dolos en aquellos que se deben elegir por votacion y aquellos que son designados y al mismo
tiempo el numero del articulo del reglamento que sefala la forma.

NIVEL CARGO DE ELECCION CARGO DE DESIGNACION

Responsable de Grupo Responsable de Unidad
Asistente de Grupo Asistentes de Unidad
Apoderada/o delegado/a Unidad Secretaria/o Consejo

GRUPO Presidente Comité G Delegada/o a Asamblea de Distrito
Tesorera/o Comité G Representante Institucion Patrocinante
Secretaria/o Comité G Asesor Religioso
Comision Revisora de Cuentas Acompanante Personal de Formacién

Director de Distrito CD Administracién
Delegada/o Asamblea N CD Voluntariado
Comisién Revisora C CDR Golondrinas

CDR Lobatos

CDR Guia

CDR Scout

DISTRITO CDR Pioneras/o

CDR Caminante

CD Inclusion y Derechos

CD Salud

CD Comunicaciones

CD A Internacionales

CD Relaciones Institucionales
Director de Zona CZ Administracién
Comisiéon Revisora C CZ Voluntariado
Miembro de Corte HT CZR Golondrinas

CZR Lobatos

CZR Guia

CZR Scout

CZR Pioneras/o

CZR Caminante

CZ Inclusion y Derechos

CZ Salud

CZ Comunicaciones

CZ A Internacionales

CZ Relaciones Institucionales




NACIONAL
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Consejera o Consejero Nacional

Miembro de Corte de Honor N.

Comision Revisora de Cuenta
Miembros Comisién Educacion

Presidente Consejo Nacional

Vicepresidente Consejo Nacional

Tesorera o Tesorero Consejo
Nacional

Secretaria o Secretario Consejo
Nacional

Directora o Director Ejecutivo
Nacional

Comité de Postulaciones
(Asamblea Nacional)

TRICEL

Asesora o Asesor Religioso
Nacional

Directora o Director de Métodos
Educativos

Directora o Director de Voluntariado
Directora o Director de Desarrollo
Institucional

Directora o Director de Administra-
cion y Finanzas

Coordinadora o Coordinador de
Registro

Coordinadora o Coordinador de
Relaciones Institucionales y
Responsabilidad Social

Coordinadora o Coordinador de
Comunicaciones

Comisionada o Comisionado
Internacional Guia

Comisionada o Comisionado
Internacional Scout

Comisionadas y Comisionados
Nacionales de Rama

Comisionada y Comisionado
Nacionales de Formacién Religiosa
Comision Comunicaciones, Inclusion
y Derechos, Transparencia, Salud
Miembros de Comisiones y Equipos
de Trabajo (en general)

En el caso de los cargos de eleccidn, el procedimiento esta normado, donde las personas con
derecho a voto dependiendo de cada organismo deciden en forma personal, informada y respon-
sable, por lo que en este documento esta enfocado principalmente para aquellos cargos que son

designados.
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ANEXO 14 CODIGO DE CONDUCTA

El Codigo se basa en los valores contenidos en la Promesa y la Ley Guia Scout. Como tal, el
Cédigo actua como una guia sobre cdOmo se espera que las personas adultas de la AGSCh
se comporten tanto con otras Guias y otros Scouts, como cuando asisten a eventos fuera del
Movimiento y representan a la Asociacion. Queremos promover un ambiente en el que nuestro
comportamiento se guie por los valores del Movimiento y todo el mundo se sienta comodo y
respetado. Este Cddigo nos ayudara a prevenir comportamientos no deseados y también nos
permitira tomar medidas en el caso de que estos comportamientos se den. Como Guias y Scouts,
queremos construir un mundo mejor en el que las personas se auto realicen y jueguen un papel
constructivo en la sociedad. Nuestras acciones tanto en el caso del voluntariado como del perso-
nal remunerado en nuestra vida cotidiana deben promover estos valores dentro del Movimiento
Guia Scout y nuestra mision.

La Asociacidon de Guias y Scouts de Chile invita a las personas adultas que participan de activida-
des con nifias, nifos y jovenes a suscribir el Codigo de Conducta, este cddigo tiene por finalidad
que Guiadoras y Dirigentes conozcan y promuevan un ambiente seguro para las actividades en
que participan la nifiez y la juventud. Tenemos el deber de compartir el Cddigo de Conducta con
otras personas que inviten a trabajar en alguna actividad variable, cualquier persona que participe
en nuestras actividades debe suscribir este Codigo. Difunda y promueva el Codigo de Conducta
en la Institucién patrocinante, las familias de ninas, nifios del Grupo, deje en un lugar visible en
su local de Grupo.

+ Tratar a todos, nifios, jovenes y adultos, con igual dignidad y respeto.

+ Ser un ejemplo a seguir por los demas.

+ No tomar parte en un comportamiento o contacto inapropiado, fisico, verbal o sexual.

+ No hacer comentarios insinuantes o0 amenazar a un nifio o joven, ni siquiera en broma.

+ No utilizar lenguaje ofensivo o inapropiado personalmente o al escribir o llamar por teléfono.

+ No realizar ni permitir actitudes, acciones o actividades que atenten contra la integridad de
las personas, ya sea fisica, psiquica 0 moralmente, o que afecten su estabilidad emocional.

+  Procurar que en todo momento otros adultos sepan donde se encuentra y lo que esta hacien-
do.

+ Hay que recordar que otros pueden malinterpretar sus acciones, incluso si tiene buenas in-
tenciones.

+ No confiar s6lo en su buen nombre para protegerse.

+ Recordar este codigo en momentos delicados, por ejemplo, al ayudar a una persona que ha
sido intimidada, afligida o maltratada.

+ Siempre hay mas de un adulto presente con nifios y jovenes.

« Siun adulto se reuine a solas con un menor, debe hacerlo a la vista de otros adultos.

+ Animar a los demas a cuestionar las actitudes o comportamientos que no les gustan.

+ Evitar situaciones inaceptables en la relacién de confianza entre adultos y nifios o jévenes,
por ejemplo, contactos de indole sexual.



Evitar ser arrastrado a situaciones inapropiadas de busqueda de atencion por parte de nifios
y jovenes, tales como rabietas, caprichos 0 enamoramientos.

Tomar con seriedad la expresion de nifos o jovenes de sus inquietudes y temores.

No prometer a un nifio o joven que mantendra en secreto una situacion conversada.

Al ver situaciones de maltrato o abuso, actuar de inmediato y animar a otros a hacer lo mismo.
Denunciar inmediatamente cualquier maltrato o abuso que vea o de que tome noticia.

No restar importancia al abuso.

No permitir la realizacion de actividades abusivas, por ejemplo, ceremonias de iniciacion o
acciones de intimidacion.

No dejar que las acusaciones, sospechas o dudas sobre el abuso no se denuncien.

Siempre informar a padres, nifios, jévenes y otros adultos acerca de las medidas de cuidado
y proteccion.

Dos 0 mas adultos supervisan y estan presentes durante todo el tiempo en todas las activida-
des donde nifas, ninos o jévenes estén involucrados.

Utilizar alojamiento para dormir separado para nifios, jovenes y adultos.

Ubicar las carpas de Guiadoras y Dirigentes a una distancia tal que permita la supervisién de
las actividades y de las condiciones de salud fisica y emocional de nifios y jovenes.
Respetar y hacer respetar el derecho de los jévenes a la privacidad e intimidad personal.

No participar en ni permitir bromas que tengan como objetivo burlarse o reirse de otros.

No permitir, entre nifios o jovenes, manifestaciones de acoso, amenaza, agresion, chantaje,
rechazo, persecuciéon o exclusion.

No consumir alcohol cuando se es directamente responsable de nifios o jovenes y no permitir
que nifos y jévenes beban alcohol.

No consumir ni permitir que se consuman drogas.

No tomar parte en juegos de contacto fisico con nifios o jévenes.

Respetar y hacer respetar los horarios de descanso y de alimentacidon de nifios y jovenes.
Prever turnos separados en el uso de duchas para nifios, jovenes y adultos.
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ANEXO 15: PROPUESTAS DE CONTENIDOS DE ACUERDO MUTUO SEGUN LAS INSTITU-
CIONES

Si bien cada Grupo, territorio o estructura de la AGSCh tiene sus particularidades de acuerdo
con sus distintas realidades, lo que se traduce en una gran diversidad de formatos, hay elemen-
tos que son importantes de considerar:

©oOND>OAWN =

Descripcion del cargo y disponibilidad de tiempo

Descripcion del conocimiento necesario y la experiencia previa (si se requiere)
La formacion inicial obligatoria (si se requiere) y un plan de formacién avanzado
Identificar otras maneras de apoyo permanente

Adherir al codigo de conducta de la AGSCH

Definicion de la forma de evaluacion para el desempeno

Definir el proceso de “Decisiones para el futuro”

Establecer metas personas (PPF)

Metas, implementacidén, monitoreo y la evaluacién del plan.

Término durante el cual este nombramiento seré vigente, incluyendo los motivos para una
culminacion anticipada.

Término y la forma de efectuar la induccion y el periodo de prueba del adulto, cuando no se
trate de renovacion en el cargo o funcion.

Procedimiento y los momentos de la evaluacién del desempefio y del cumplimiento de los
compromisos acordados.

Tiempo estimado de dedicacion (para el desempeno de sus funciones y perfeccionamiento
de las competencias). Por ejemplo, la cantidad de horas a la semana o mes.

Los compromisos que asume el adulto con la Organizacion Scout Nacional:

Cumplir con los estatutos y reglamentos de la Organizacion Scout Nacional.

Vivir los valores expresados en la Promesa y Ley Scout.

Cumplir con las funciones y responsabilidades del cargo o funcion (referido al documento
gue contiene la descripcidén de cargo o funcién).

Formular su Plan Personal de Formacion, desarrollar y perfeccionar las competencias
requeridas para el cargo o funcion, para obtener la correspondiente certificacion para ser
habilitado en el cargo o funcion.

Aceptar la asesoria personal y supervision en el cargo o funcion.

Los compromisos que asume la Organizacién Scout Nacional con el adulto:

Posibilitar el acceso a informacién y materiales para llevar a cabo la tarea.

Brindar la oportunidad de participar en actividades de formacién y de la Organizacion Scout
Nacional destinadas para adultos.

Proveer Seguros, consistentes con las politicas de la Organizacion Scout Nacional.
Reconocer los reembolsos de gastos y/o pago de actividades de la Organizacion Scout Na-
cional y de la Formacion para el desempefio de sus funciones, consistentes con las politicas
de la Organizacion Scout Nacional.

36 Oficina Scout Mundial — Centro de Apoyo Interamericana — Adultos en el Movimiento Scout (2017). CAPTACION. Caja de
Herramientas para la implementacién de la Politica Interamericana de Adultos en el Movimiento Scout. Un nuevo enfoque para la
Captacion de Adultos.



CAPTACION DE PERSONAS ADULTAS EN LAAGSCh

ANEXO 16 PROPUESTA PAUTA DE ACUERDO MUTUO

INTRODUCCION — IDENTIFICACION DE LAS PARTES

Cumplir con la
correcta
aplicacion del
Método.

Yo RUT me comprometo con el Grupo perteneciente
a la AGSCH a desempefiar las funciones como voluntaria o voluntario para el cargo de ASIS-
TENTE DE UNIDAD durante el periodo comprendido entre el y el de 2024.

FUNCIONES DEL CARGO

Conocer y comprender el Método Guia Scout como una totalidad y como
sus diferentes competentes son articulados entre si para generar el Clima
Educativo.

Adaptar e integrar el Método a la vida cotidiana de la Unidad, atendiendo a
las particularidades del entorno y de las personas que la conforman.

Cumplir con la correcta aplicacién del Método.

Conocer y comprender el Método Guia Scout como una totalidad y como
sus diferentes competentes son articulados entre si para generar el Clima
Educativo.

Adaptar e integrar el Método a la vida cotidiana de la Unidad, atendiendo a
las particularidades del entorno y de las personas que la conforman.

Colaborar en el seguimiento y evaluacion de la progresion personal de las
nifas, nifos y jovenes; manteniendo ademas una relacion fluida con las y
los apoderados responsables de las y los jovenes, y con otros adultos que
participan de su desarrollo de ser necesario. Asumiendo asi directamen-
te estos procesos respecto de determinados/as integrantes de la Unidad
previamente acordado con el equipo.

Proteger la plena
integridad de las
ninas, ninos y
jovenes en todos
los ambitos de
participacion

Gestionar los riesgos, o que comprende la planeacion, implementacion,
seguimiento y evaluacion de procedimientos y acciones encaminadas a
reconocer riesgos, promover mayor conciencia sobre estos, evitar que se
produzcan, reducirlos cuando existen y atenderlos.

Atender a las necesidades de las ninas, nifios y jovenes en las relaciones
con sus pares y los adultos/as cuidadores en los entornos en que se des-
envuelve, para garantizar su derecho a la vida, al desarrollo y a la protec-
cion de su integridad fisica, psicologica y sexual; comprometido/a con la
generacion de condiciones protectoras para los nifios, nifias y jovenes.

Cumplir con el cddigo de conducta establecido por AGSCh, siendo fiel a
los principios y valores del Movimiento, dando testimonio conductual de
ello.

Representar a
la Unidad en
las instancias
convocadas y
contribuir en la
organizacion de
reuniones.

Asistir de los Consejos de Grupo citados y a reuniones a las cuales ha sido
convocada/o por el ejercicio de su cargo ya sea por la o el Responsable de
Grupo, Comité de Apoderados, entre otros. Brindando opinién y voto ante
las tematicas presentadas, velando por el interés de la Unidad y el bienes-
tar superior de las nifias, nifios y jovenes.
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Representar a
la Unidad en
las instancias
convocadas y
contribuir en la
organizacion de

Concurrir y participar de las distintas convocatorias o actividades territoria-
les de coordinacién de interés de la Rama a la cual representa (distrital o
zonal).

Colaborar y participar de reuniones de Unidad con el propésito de tratar
tematicas de interés de sus integrantes (NNJ y animadores adultos).

Colaborar en la organizacién y ejecucion de reuniones de apoderados de
la rama, tratando tematicas propias de la vida e interés de la Unidad y sus

tareas acordadas
junto al equipo
de guiadoras y
dirigentes que
componen la
Unidad, con el fin
de cumplir con
responsabilida-
des adquiridas,
tanto administra-
tivas como
operativas
propias del
programa.

reuniones. :
integrantes.
Apoyar en la planificacion de actividades, tales como: salidas de fin de
semana, excursiones, campamentos de la Unidad o Grupo, actividades de
servicio, especialidades, entre otras.
Desempenfar Colaborar en mantener registro actualizado, con los respectivos antece-

dentes (ficha médica), de las y los integrantes de la Unidad.

Manejar un registro permanente y vigente de la progresion personal de las
nifas, ninos y joven perteneciente a la Unidad con los cuales se acompa-
Aara directamente.

Comprometerse con la formacion personal necesaria para el desempefio
de sus funciones.

Apoyar en el proceso de elaboracidn del presupuesto de la Unidad.

Asumir el resguardo de inventario y bienes de la Unidad si se le es delega-
do

Apoyar al tesorero/a de Grupo con temas financieros relativos a la Unidad,
si se le es delegado

Colaborar en las campafas econdmicas que realice el Comité de Grupo.

Participar en la aprobacion, elaboracion, seguimiento y evaluaciéon del plan
de Grupo, velando por la participacion e intereses de las y los jévenes.

Representar al Grupo y participar de la Asamblea de Distrito cuando sea
elegida/o por el Consejo de Grupo para ello

DEBERES — MI COMPROMISO ES:

Adherir a los principios y valores presentes en la Ley y Promesa del movimiento Guia Scout,
consciente de que educamos con el ejemplo (Cumplimiento de Codigo de Conducta)
Conocer y cumplir la normativa vigente de la AGSCh (Estatuto y Reglamento)

Capacitarse constantemente en instancias de formacion formal (Basico) y permanente.
Formular su Plan Personal de Formacién, desarrollar y perfeccionar las competencias reque-
ridas para el cargo o funcion, para obtener la correspondiente certificacion para ser habilitado
en el cargo o funcion.

Aceptar la asesoria personal y supervisidon en el cargo o funcion.

Participar de la Evaluacion de Desempeno que se realiza semestral y/o anualmente

Participar con al menos 3 horas semanales con NNJ los sabados de 15:00 a 18:00 hrs princi-
palmente en el Colegio XX o Plaza — Parque XX (adicional) segun se determine previamente y
2 horas semanales de reuniones y/o preparacion de actividades, ademas de las salidas por el

dia y campamentos...
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Realizar el registro institucional anual y oportunamente, pagando lo que corresponda, de
acuerdo con los establecido en el respectivo Consejo de Grupo....

(Tal vez dejar espacio para que los grupos puedan incorporar algo puntual, por ejemplo, basa-
do en algun punto débil de la evaluacion de desempefio del periodo anterior, por ejemplo, si
tuvo baja asistencia, el compromiso de la evaluacion deberia incorporarse en este acuerdo)

Art 34. Las y los Miembros Activos estaran obligados a las prestaciones y servicios a los
que voluntariamente se hubieran ofrecido; y se les aplicara las disposiciones de los articulos
14, 17, 18 y 62 del Estatuto y las de este Reglamento sobre las mismas materias.

Art 42. Las y los Miembros Colaboradores estaran obligados al cumplimiento de lo estable-
cido en el articulo 10 del Estatuto y a las prestaciones y servicios que ellos voluntariamente
hubiesen ofrecido; y se les aplicara las disposiciones de los articulos 14, 17, 18 y 62 del Esta-
tuto y las de este Reglamento sobre las mismas materias.

DERECHOS

A recibir induccion y herramientas necesarias para realizar de buena manera las funciones.

A recibir un buen trato en todo ambito, (convivir en un ambiente de respeto mutuo)

A recibir apoyo economico para el financiamiento de algunas actividades como: Registro
Institucional, Participacion en Campamentos de Grupo y Eventos, Cursos de Formacion, entre
otros.

(Seguro de accidentes)

Y los derechos que sefiala el reglamento vigente (Art. 23):

a) Usar el uniforme institucional y sus insignias conforme a la normativa complementaria de
uso del uniforme guia y scout.

b) Participar en las actividades del Grupo al que pertenezcan y a las distritales, zonales y
nacionales.

c) Formar parte de delegaciones y contingentes internacionales que representen a la Asocia-
cion.

d) Acceder a descuentos que tenga la Asociacion por convenios.

e) Acceder al seguro de accidentes

f) Utilizar el material educativo de la Asociacion y aplicar el Método.

g) Participar de las actividades de capacitacion y formacion, de acuerdo con los procedimien-
tos establecidos por la Comision de Educacion.

h) Elegir, ser elegidas o elegidos o designados para los cargos que el Método o las Normas
Institucionales seralan.

i) Ser miembro, a través de la Institucion, de la Asociacion Mundial de las Guias Scouts o de
la Organizacion Mundial del Movimiento Scout, segun corresponda.

OBLIGACIONES DEL GRUPO

« Posibilitar el acceso a informacion y materiales para llevar a cabo la tarea.

« Realizar induccién y acompafiamiento

« Brindar la oportunidad de participar en actividades de formacion y de AGSCh destinadas
para adultas y adultos.

* Reconocer los reembolsos de gastos y/o pago de actividades formativas que organice la
AGSCh para el correcto desempenfio de sus funciones. Cada Grupo podra poner un %
de aporte o de reembolso, de acuerdo con sus presupuestos y acuerdos del Consejo de

Grupo.
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ACOMPANAMIENTO

Durante este periodo, la guiadora / dirigente la / lo acompafara y brindara
el apoyo en la incorporacién, formacion y desarrollo personal...

CIERRE

Nombre y firma de la nueva persona que asume el cargo y de la o el Responsable de Grupo.
Ciudad y fecha
Con copia: Una para la persona voluntaria que asume el cargo, y una copia para respaldo y

registro del Grupo
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