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INTRODUCCION

La Asociacion de Scouts de Venezuela tiene el firme proposito de proveer a los
jovenes del pais oportunidades para:

Desarrollarse a su maximo potencial a través del Escultismo.

Ser guiados por personas que tienen la capacidad y la moralidad para
orientarlos y servirles de ejemplo de conductas validas.

Disfrutar de sus afios juveniles al participar en las actividades que mas le
atraigan.

Ser artifices de su propio desarrollo.
Asi mismo la Asociacion, como parte de la Organizacidn Scout Mundial, esta
comprometida con los retos y metas que se impone el Escultiimo Mundial y a
trabajar en la aplicacion de las politicas que establezca. Y como parte de la
comunidad nacional debe contribuir al desarrollo de Venezuela y al logro de sus

objetivos, a través de:

Proveer jovenes y adultos comprometidos con la mejora constante de la
sociedad.

Participar en el logro de planes de educacioén, atencion a los menores y al
ambiente.

Participar en la definicidn de directrices en el campo educativo y social.

Proveer ideas y acciones efectivas y eficientes, para la atencion del joven.
Para alcanzar esto, el Area de Recursos Adultos se compromete a dotar a la
Asociacion de adultos capaces, dispuestos, donde y cuando se requiera. En tal

sentido se propone:

Dotar oportunamente, a cada nivel de la organizacidon, con suficientes
adultos con las cualidades y el interés requeridos para cada cargo, y

Dar a los Adultos Scouts la oportunidad de:



- Considerarse aptos para la labor.

- Disfrutar de relaciones armonicas con sus compaferos.

- Obtener reconocimiento por su labor.

- Sentir satisfaccion por el servicio que prestan.

- Sentirse a gusto en el lugar donde estan.

- Sentirse recompensado en su esfuerzo al ver su contribucion a la
formacion de los niflos y jévenes.

- Tener oportunidades de desarrollarse como persona

Este material proveera recursos, ideas y directrices para poder efectuar una labor
de captacion eficiente, para tener en todos los cargos la mejor persona, en el
momento oportuno y con la informacion necesaria.

Caracas, Marzo de 1996



POLITICA MUNDIAL DE RECURSOS ADULTOS

En la 33a. Conferencia Scout Mundial, efectuada en Bangkok en 1.993, se
procedié a aprobar la Politica Mundial de Recursos Adultos con el propésito de
"contribuir al cumplimiento de la Mision del Movimiento Scout, posibilitando a las
Asociaciones Nacionales contar permanentemente con los dirigentes adultos
necesarios para ofrecer a la juventud un programa de calidad adaptado a sus
necesidades y de real utilidad para su desarrollo."

OBTENCION DE RECURSOS ADULTOS

Con el objeto de cumplir su Mision, cada Asociacion debe contar con la
dirigencia adulta necesaria para desarrollarse y funcionar con efectividad. Con el
fin de conseguir estos recursos y mantenerlos en un nivel 6ptimo de calidad y
cantidad, la Asociacion debe tener una visibn clara de sus necesidades y
emprender acciones concretas de captacion.

Deteccidén de Necesidades

Cada Asociacion establecera su propia lista de funciones, para compararla con
la situacion real de la dirigencia (vacantes, traslados, salidas), calcular la
evolucion probable a mediano plazo (crecimiento de la Asociacion) y determinar
finalmente la necesidad de recursos adultos a corto y mediano plazo.

Captacién

Se alienta enfaticamente a las Asociaciones adoptar una actitud positiva y
proactiva para la captacion sistematica de adultos. Esta captacion se realizara
conforme a cargos especificos, basada en descripciones de funciones que
definan claramente las tareas encomendadas.

Acuerdo Mutuo

La Politica Mundial establece el principio de negociacion y cierre de un acuerdo
sobre las obligaciones reciprocas de la asociacidn y de la persona en cuestion.

Nombramiento

1 Conferencia Mundial de Bangkok, Documento 8: Adultos en el Movimiento Scout, pag. 3
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Las Asociaciones Nacionales son absolutamente responsables del nombramiento
de sus dirigentes adultos para todas las funciones, de acuerdo con los siguientes
principios generales:
* SOlo las autoridades responsables de una asociacion pueden nombrar a un
adulto para una funcién especifica dentro de ella.
* Todo nombramiento se efectua sobre la base de un acuerdo mutuo entre la
Asociacion y la persona involucrada.
* Cada nombramiento se efectua por un tiempo determinado.
* Las condiciones para la renovacion de una funcidon deben estipularse
claramente.



POLITICA NACIONAL DE RECURSOS ADULTOS

En su deseo de cumplir con la Politica Mundial, el Consejo Nacional aprobd la
siguiente Politica:

“Recursos Adultos apoya la Politica de Programa de Jovenes, por medio de
asegurar que el Escultismo esté a la disposicion de un niumero creciente de nifos y
jovenes, con el apoyo de suficientes adultos con un desempefio de calidad. Por
tanto, Recursos Adultos trabaja para que la Labor Scout esté basada en el
voluntariado de hombres y mujeres comprometidos con el Propdsito del
Escultismo y los Valores Scouts, con un trabajo en equipo entre voluntarios y
profesionales; y asegura que los adultos cuenten con oportunidades y medios
para desarrollarse como individuos y para adquirir los conocimientos y habilidades
gue requieren para su cargo. Reconoce la labor de los adultos, cuyos partes se
destacan en el logro de los objetivos de la Asociacion (en aquel nivel donde se
desempefien y no s6lo a nivel nacional) y vela porque los Adultos Scouts se
desemperiien en las funciones para las cuales estan capacitados, para las cuales
se requiere su labor, y para las cuales se sienten interesados.

Recursos Adultos trabaja para: mantener a los adultos cuya labor es de calidad,
lograr la participacion creciente y en numero representativo de la mujer y
asegurar que los adultos tengan una identificacidn sexual acorde a su sexo, y sean
capaces de modelar comportamientos basados en el propio respeto y el respeto
hacia los demas.”

Esta Politica plantea en cuanto a captacion de adultos, los siguientes parametros:
INCREMENTO DE LA PARTICIPACION VOLUNTARIA

La labor Scout debe descansar en el trabajo de adultos voluntarios, que
comprometidos con el desarrollo del pais vean en el Escultiimo un medio
efectivo para ello.

BUSQUEDA DE ADULTOS DE CALIDAD

En tal sentido, se haran esfuerzos para buscar y atraer a los hombres y a las mujeres
mas calificados de cada comunidad, cuya trayectoria y capacidades sean
acordes a los requerimientos de la Asociacion. Y se dard especial atencion, a
contar con personas con experiencia externa exitosa en la conduccién de otros
adultos, para cubrir los cargos de apoyo y direccion.
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APOYO AL ADULTO SCOUT

El Adulto Scout tendra a su disposicidon soporte, consejo y motivaciéon desde el
mismo momento en que acepta el cargo.

INCORPORACION DE LA MUJER

La Asociacion requiere una participacion numerosa y en todos los aspectos de la
labor Scout de mujeres con reconocidas capacidades, que se integren tanto en
las labores de direccidon como de operacion.



NUEVA ESTRATEGIA DE CAPTACION DE RECURSOS ADULTOS

Dado el compromiso mundial adquirido en Paris, de un crecimiento Scout con
calidad, la Asociacion se plantea adoptar una nueva estrategia para captar
adultos, que persigue:

- |a participacion de todos los niveles de la Asociacion con definicion clara de
sus funciones, para captar a los mas aptos de cada comunidad

= ubicarlos donde se requiera y donde ellos tengan interés en trabajar
= conigualdad de oportunidades para hombres y mujeres

= manteniendo todas las posiciones en manos de personas suficientemente
informadas y preparadas

e conuna vision clara de qué se espera de ellos y qué apoyo pueden recibir

Esta estrategia tiene las siguientes caracteristicas:
= define en forma clara y desafiante lo que se desea alcanzar
e aclara la participacion de cada quien en el proceso

= permite a cada ente involucrado ajustar los medios que se sugieren y crear los
propios

e vincula el accionar de la captacion de adultos con los objetivos de la
Asociacion

= expresa cudles recursos y donde obtenerlos, para efectuar la labor

= es flexible, para responder a situaciones cambiantes, tanto internas como
externas



PUNTO DE PARTIDA PARA LA NUEVA ESTRATEGIA
DE CAPTACION DE RECURSOS ADULTOS

QUE BUSCA LA ASOCIACION
La Asociacion de Scouts de Venezuela se encuentra inmersa en un proceso de

cambio, a fin de llegar a ser numéricamente importante, educativamente
impactante y respuesta para necesidades del pais.

SITUACION DEL ADULTO SCOUT VENEZOLANO EN 1995

POSITIVO A MEJORAR

= Dispuesto, capaz de crecery = Numéricamente insuficiente
desarrollarse.
= Poco creativo
e Comprometido con el cambio.
e Crecimiento espontaneo
e Dispuesto a asumir nuevos retos.
- Altarotacion
e Con una calificacion para las
labores mas diversas. = Imagen deformada o inexistente en
la sociedad
= Mayoritariamente joven.
e Carencia de dirigentes de adultos

e Con conocimiento superficial del
Escultismo

QUE SE DESEA LOGRAR

La Asociacion esta involucrada en un proceso de renovacion y empefo en ser
una oportunidad cierta para la formacion de los jovenes del pais a través del
Escultismo. Para ello es necesario que los adultos scouts sean numéricamente
suficientes, calificados y dispuestos, por lo cual se desea que cada Nivel de la
Asociacion asuma una parte de la labor y que la misma obtenga resultados
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especificos. A continuacion se muestra un cuadro donde se reflejan los logros que
deberan alcanzarse en cada Nivel, los cuales al darse simultAneamente aseguran
la fortaleza del Escultismo Venezolano.

LOGROS A ALCANZAR EN CADA NIVEL DE LA ASOCIACION
EN CUANTO A RECURSOS ADULTOS

NIVEL QUE SE DESEA LOGRAR

* Nacional e Cumplimiento de los acuerdos mundiales

e Capacidad de respuesta a los requerimientos de
las demas Areas de la Asociacion

e Visidbn actualizada de la labor

< Capacidad de respuesta ante los cambios

= Directrices que sean de ayuda a todo nivel

= |nvolucrar a adultos con experiencia en recursos
adultos

< Desarrollar destrezas en los encargados de la
labor en los demas niveles

* Region = Asesoria continua a los Distritos en la aplicacion
de la Politica, estrategia y acciones relativas a la
captacion de adultos

= Vinculacién de la Asociacion con instituciones de
la comunidad, que puedan tener objetivos
comunes 0 complementarios y que puedan
proveer adultos

= Generar una imagen positiva del dirigente scout a
nivel de la comunidad

e Captacion de adultos para la creacion de nuevos
Grupos Scouts

< Promocioén constante de la labor del dirigente
scout

e Dotacion a los Grupos del material y
capacitacion necesarios para una buena
seleccion de los adultos

e Capacitacion a los padres para una correcta
apreciacion de los adultos del Grupo

= Analisis de la situacion real de los adultos scouts
de la Region
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* Distrito

Apoyo a los Grupos en la busqueda de los adultos
necesarios para una correcta labor

Captacion de adultos para la creacion de nuevos
Grupos Scouts

Promocion de la labor del dirigente scout, en la
comunidad

Captar los adultos requeridos para una buena
gestion

Dotacion a los Grupos del material y
capacitacion necesarios para una buena
seleccion de los adultos

Capacitacion a los padres para una correcta
apreciacion de los adultos del Grupo

Analisis de la situacion de los adultos en los
Grupos y proponer acciones

* Grupo

Mantener una dirigencia de calidad y
comprometida en cada posicidon

Renovacion de la dirigencia oportunamente
Apoyo adulto a las labores de los miembros de las
Unidades

Captar los adultos requeridos para una buena
gestion

12




COMO ATRAER A LA GENTE ADECUADA

La captacion de los adultos requiere de un proceso sistematico, pero
basicamente requiere de un Escultismo con muy buena imagen en cuanto a su
Proposito y a su quehacer.

Esta buena imagen va a depender, entre otras circunstancias, de:

e una labor comprometida con el Propésito y Valores Scouts y con las
necesidades de la Sociedad Venezolana.
= un numero siempre creciente de Adultos Scout de alta calidad.

El proceso sistematico requerira de:

= personas directamente responsables de la captacion.
- trabajando constante.
e con unalabor comprometida con la calidad de la gestion y del resultado.

Para efectuar el proceso de atraer a la gente adecuada, se debe comprender
qué un proceso es: "Un conjunto de actividades (tareas, pasos, operaciones,
ciclos de trabajo) que producen productos, servicios o informacidon para un
cliente".?

En el Proceso para Atraer a la Gente Adecuada "producto” y "cliente" quiere
decir.

Producto que se busca: adultos que cumplan con el perfil definido, que tengan el
potencial para efectuar una labor scout de alta calidad.

Cliente: el Grupo, el Distrito, la Asociacion; es decir, el organismo al cual se
proveera de los Adultos Scouts de calidad.

Para efectos de la Asociacion el atraer a la gente adecuada busca "que todos los
puestos sean ocupados por personal idéneo de acuerdo a una adecuada
planeacién de los Recursos Humanos"3

"Building Customer Focus", The Forum Corporation, 1989, Boston, Estados Unidos
"Manual de Técnicas Gerenciales para Instituciones sin Fines de Lucro" FIPAN, Caracas, Venezuela, 1984, pag 229
13
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Este Proceso Scout debe implicar los pasos siguiente:

Reclutamiento: requerir y buscar en los lugares donde potencialmente haya
personas de alta calidad, para lograr un grupo de posibles candidatos a los
cargos a ser ocupados

Seleccion:escoger entre todos los candidatos a quien reune el mejor perfil y tiene
mas potencial para desempeifarse con calidad

Ubicacion:conducir a la persona seleccionada hasta el lugar donde se

desempefara, proveyéndola de lo que requiere para efectuar la labor que se le
pide, saber quiénes y como lo ayudaran, donde se encuentra y quienes lo rodea
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EL RECLUTAMIENTO

OBJETIVO

El Reclutamiento tiene como objetivo "buscar y atraer solicitantes capaces, para
cubrir las vacantes que se presenten." En consecuencia, es el acto de planificar
los requerimientos de adultos producto de las vacantes y de la creacion de

nuevos cargos, y de la busqueda de esos adultos entre los recursos internos, en el
registro de candidatos y en fuentes externas.

FASES
1. Determinacion de cuantos, cuales y donde se requieren los adultos.
2. Definicion del perfil que se busca y la labor que se requiere de la persona.

3. Conocimiento de los elegibles disponibles

ACCIONES DESTINADAS AL RECLUTAMIENTO

Responsabilidades

El reclutamiento del Adulto es responsabiidad de toda la Asociacion, y
principalmente de las personas nombradas como responsables de Recursos
Adultos.

En el Grupo Scout debera escogerse a un miembro del Consejo de Grupo,
preferiblemente un Representante, para que asuma la coordinacién y ejecucion
de este paso. Dependiendo de las necesidades de cada Grupo podra
concentrarse toda la labor en una sola persona, o asignarla a un equipo de
trabajo.

En el Distrito y la Region, esta labor debera ser efectuada para apoyar los planes
de expansion, y las tareas podran corresponder directamente al Ayudante y al

4 "Manual de Técnicas Gerenciales para Instituciones sin Fines de Lucro" FIPAN, Caracas, Venezuela, 1984, pag 229
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Asistente de Recursos Adultos, o podran estar acompafniados de un equipo que
colabore con ellos.

Tareas

Las tareas que debera efectuar la persona o personas encargadas, son:

Determinar cuales cargos, cuantos, cuando, donde, con qué necesidades
especiales. O sea, elaborar un plan de captacion.

Para efectuar este plan con base en las necesidades reales se recomienda:

- Analizar el plan de expansion del Grupo, Distrito, Regiéon: el Grupo podra
tener entre sus planes el crear una nueva Unidad, el Distrito debera tener
entre sus planes el fundar nuevos Grupos, y la Regidn tendra entre sus
planes llevar el Escultiimo a poblaciones nuevas y el crear nuevos
Distritos.

- Estudiar los compromisos de los Adultos Scouts actuales para determinar
fin de sus labores, posibilidades de prolongacion, posible reubicaciones.

- Determinar los indices de rotacion por condiciones tales como: renuncia,
traslados, incapacidad de efectuar la labor, etc.

Elaborar un cronograma de trabajo, donde figure en qué momento conviene

iniciar la busqueda de qué tipo de adulto. El mismo debera incluir los
responsables de cada actividad.

Estudio de los perfiles de cargo, y las circunstancias particulares de los cargos a

ocupar.

La Asociacion ha elaborado un perfil general del candidato a Adulto Scout, un
perfil especifico para cada cargo y las descripciones respectivas. Tales
documentos deben ser conocidos a profundidad, y adicionalmente estudiar la
condicién especial que se presenta en cada oportunidad. (Ver Perfil y Cargos
de los Dirigentes del Grupo Scout)

Esto debe ser visto como "lo minimo deseable"”, por cuanto es imposible
predecir todas las condiciones que acompafian a cada labor, y cudles
requisitos se desprenden de ellas. Por ejemplo, si el adulto a captar debera
trabajar para nifios sordos, es necesario colocar como requisito que sepa
comunicarse con ellos o que tenga la disposicion para aprender a hacerlo. Si el
Grupo Scout esta patrocinado por una institucion que exige que todos sus
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miembros provengan de determinada poblacion, ello debera figurar en el
perfil.

Elaboracion de una base de datos de candidatos, donde figure nombre y
cualidades de quienes podrian ocupar cargos Scouts, asi cOmo medios para su
localizacion.

El Grupo, el Distrito y la Regidon deber&an tener entre sus archivos uno en el cual
se registren los nombre de las personas que potencialmente pueden ocupar
cargos, bien sea porque pueden pasar de su labor Scout actual a desempefiar
otra, o bien porque ya han sido identificadas de fuera del Escultismo

Creacion de un inventario de fuentes externas de adultos de calidad.

Se deberan estudiar las oportunidades que existen en la comunidad vy
mantener un listado actualizado de cuales estan dispuestas a colaborar en el
proceso de captacion. Entre las posibilidades se deberan estudiar:

- Agencias de colocaciones que puedan contribuir en detectar candidatos.

- Asociacion de antiguos Scouts y Guias del Grupo, Distrito, Region.

- Asociaciones comunales (juntas de condominio, de vecinos, escuela de vecinos,
etc.).

- Centros de educacion superior.

- Contactos personales: familiares, amigos, comparfieros de trabajo o estudio.

-  Empresas.

- Gremios profesionales: asociaciones, colegios, federaciones.

- Iglesias.

Este inventario debera contar con una clara identificacion de la institucion
qgue incluya: nombre completo, propoésito, ubicacion y teléfono; persona
contacto; relacibn con la Asociacion de Scouts de Venezuelg;
requisitos/condiciones de la relacion: tipo de adulto que pueden proveer,
horario para contactarlos, pasos a dar.

Promocion de la necesidad de adultos

Siempre que sea posible debera efectuarse una labor persona a persona, por
medio de la cual se "escoja" a quienes se ha observado que presentan las
caracteristicas que deseamos; 0 sea que en lo posible, deberemos actuar
sobre las personas que ya "conocemos" de forma que los atraigamos porque
sabemos que son dignos de ser Scouts y utilizando los argumentos que para
ellos sean importantes.

Como segunda opcidn tendremos a las instituciones que hemos inventariado, a
las cuales explicaremos qué tipo de adulto estamos buscando y para cuales
labores, obteniendo de ellos la relacidn directa con algun candidato o una
promocion interna, que podra incluir el efectuar una presentacion del
Escultismo ante un grupo de posibles candidatos.

17



La tercera opcion, y a la cual s6lo deberemos acudir cuando las otras dos no
funcionen, es la solicitud por medio de carteleras, periddicos, radio, etc. En
este caso se debera tener en cuenta que el proceso sera largo, costoso y no
siempre exitoso, ya que llegaran muchas personas que buscaran en el
Escultismo un medio para resolver su situacion personal, mas que para dar de si
en beneficio de los jovenes.

Entrevista inicial o preliminar

Bien sea que se trate de alguien que ya forma parte de la Asociaciéon, de
alguien a quien hemos "visto", o alguien que es referido 0 se acerca por propia
iniciativa, deber& procederse a conversar con él o ella para detectar si en
lineas generales reune el perfil deseado, para darle a conocer algunos detalles
de la labor y para conocer su disponibilidad.

Esta sera una conversacion corta que, de obtener resultados positivos, dara
origen a la siguiente etapa. También en este paso se podra solicitar a la
persona que llene un formulario donde figuren sus datos personales.
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LA SELECCION

OBJETIVO

La Seleccion tiene como objetivo la escogencia de una persona entre varias, o
sea determinar cual o cuales dentro de los candidatos parecen tener las maximas
posibilidades de ejercer el cargo con propiedad, a la vez que tienen la
disponibilidad.

La seleccidon es vaticinar si la persona podra efectuar la labor y si sentira
satisfaccion en hacerla.

FASES

4. Definicion de las fuentes posibles de adultos.

5. Acercamiento a las fuentes posibles de adultos.
6. Contacto con los posibles candidatos.

7. Definicion de las personas captadas

ACCIONES DESTINADAS A LA SELECCION

Responsabilidades

La Seleccion es responsabilidad de los encargados de la labor de Recursos
Adultos, o quienes sean designados especificamente. Por tanto, es coordinada y
realizada en buena parte por los mismos que tuvieron a su cargo el
Reclutamiento.

Tareas
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Las tareas que debera efectuar la persona o personas encargadas de la
seleccion, son:

Definir los aspectos prioritarios a investigar.

Existen una serie de aspectos que vienen dados por el perfil General del Adulto
Scout, y que seran comunes a todo proceso de selecciéon, y habra otros
aspectos que dependeran el perfil especifico del cargo y del lugar donde
debera desempenfarse la labor.

Algunos de los aspectos a investigar seran muy faciles de determinar, tal como
la edad de la persona, si ha trabajado supervisando personal, si su nivel de
instruccion formal supera en dos niveles a la de los jovenes con los cuales
trabajara. Otros, seran mas dificiles, y debera escogerse muy bien como sera
evaluado o investigado.

Determinar cuales medios se utilizaran para conocer y verificar la informacioén

gue es relevante para hacer la mejor escogencia.

Esta escogencia debera efectuarse en forma pensada, por cuanto no todos los
medios para recabar informacion son igualmente efectivos, ni todos sirven
para conocerlo todo. La verificacion de una determinada condicion medible y
observable se cumple, podra ser por medio de la informacién dada en una
planilla mas las certificaciones del caso (fotocopia de la cédula, constancias
de trabajo, certificaciones, etc.). Los aspectos que se refieren a actitudes o
capacidades derivadas de habilidades, requeriran de técnicas tales como
entrevista, verificacion de desempefio, observacion de la actuacion, etc. A
veces podra contarse con la ayuda de profesionales, en cuyo caso se podra
apelar a pruebas psicoldégicas. Estas s6lo podran aplicarse cuando se cuente
con el apoyo de un profesional especializado.

Mas adelante se describen las ventajas y limitaciones de algunos medios para
recabar informacion, todas tendran posibilidad de ser utilizadas, pero la
determinacion de cuales utilizar correspondera al responsable del proceso.

Definir quiénes intervendran y para queé. Es deseable que la seleccion no sea
efectuada totalmente por una sola persona, sino que la labor sea compartida
entre varias, aun cuando la decision final dependa de una sola. A fin de hacer
el proceso lo mas rentable posible, es necesario evitar que todos hagan lo
mismo o que todos investiguen lo mismo. Debera definirse qué labor
corresponde a cada uno de los que intervengan.

Convocar _a los candidatos e informarles en qué consistira el _proceso de
seleccion que deberan seguir. Todos los que sean llamados deberan saber los
pasos a seguir, quiénes estaran a cargo de cada uno de ellos, cuando se
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tomara la decision, cOmo la sabran y cuales seran los criterios para efectuar la
seleccion.

e Llevar a cabo el proceso en todos sus pasos, hasta determinar quién es el
elegido.
Entrevistas, solicitud de referencias, comprobaciéon de credenciales,
aplicacion de pruebas, discusion de los hallazgos, escogencia del mas apto.

ASPECTOS A INVESTIGAR

Capacidades. ¢La persona candidata tiene los conocimientos, habilidades,
destrezas, condiciones, que se requieren para el cargo?

Entre los aspectos que deberan investigarse estan:

Edad: de acuerdo a lo definido para el cargo.
- Sexo: de acuerdo a lo definido para el cargo (dirigente de Unidad).
- Supervisién de personal:

- Experiencia previa.
- Estilo que utiliza.

- Trabajar en equipo.
- Experiencia previa.
- Percepcién de los demas.
- Labores efectuadas
- Experiencia Scout previa.
- Como destinatario del Programa Scout.
- Como conductor de jovenes.
- Enlabores de apoyo/staff
- Conocimientos especificos, tales como:
- Contabilidad, para los administradores.

- Trato con publico, para los encargados de relaciones publicas.
- Presentacion de proyectos, para tesoreros.
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Actitudes. ¢cLa persona candidata ha demostrado la disposicion vy
conviccion para desempefiarse segun se requiere?

Entre los aspectos que deberan verificarse, estan si la persona:
- Tendra los Valores Scouts como norma de vida, o sea si:

- Muestra antecedentes como responsable.

- Practica su Fe, en su vida diaria.

- Acepta a sus semejantes, sin discriminar por raza, credo, creencias.
- Respondera a las exigencias del ambiente Scout, por ejemplo:

- Trabajar con personas con diferentes niveles de instruccion.

- Trabajar hasta lograr lo establecido, sin requerir control.

- Aceptacion de la toma de decisiones creciente por parte
de los jovenes.

- Demuestra aceptar los puntos de vista de los jéovenes.
- Delega responsabilidades en hijos, subordinados, alumnos, segun el
caso

Disponibiidad. ¢La persona candidata puede hacer aquello para lo cual tiene
las capacidades y actitudes requeridas?

No bastara que la persona sepa hacer y quiera hacer, es necesario que lo pueda
hacer. Por tanto, durante la seleccidén es necesario conocer:

- Tiene el tiempo necesario.

- NuUmero de horas.
- En el momento preciso.

- Su familia lo acompaifia en el compromiso: ¢Estan de acuerdo con que
asuma el compromiso?

- Sus perspectivas es que mantenga las condiciones actuales.

- No tiene previsto ascensos, trasferencias, que afecten su
compromiso.

- No adquirira compromisos que pueden ser conflictivos con la labor
Scout
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Oportunidad. ¢cLa persona puede hacer la labor en el momento que se
requiere?

- Tiene lalibertad de disponer del tiempo de acuerdo a lo que decida.
LA TOMA DE DECISION

Una vez investigadas las cualidades de la persona se debe disponer toda la
informacién en un solo expediente, para que quienes tomen la decision la puedan
estudiar. La mejor forma es recogerla en un formulario donde se pueda valorar
cada aspecto, y se pueda comparar a todos los candidatos para hacer una
evaluacion justa al seleccionar al mas apto.

Tal proceso determinara que existen varias personas que rednen las condiciones
gue se buscan, alguna se destacard, y debera llenarse la vacante comenzando
con aquella que mejor califica. En caso de tenerse excedentes, se cuidara de
poner sus nombres en la base de datos de candidatos a tomar en cuenta en el
futuro o bien se ofreceran a otros Grupos cercanos, para que cubran sus
vacantes.

Debera tenerse cuidado especial en comunicar el resultado del proceso, y
decirle a quienes no fueron seleccionados y calificaron las oportunidades alternas
gue se le pueden ofrecer, y a quienes no calificaron agradecerles su interés sin
ofrecerles posibilidades.
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LA UBICACION

OBJETIVO
La etapa de Ubicacion, tiene como objetivo lograr que el nuevo Adulto Scout se
sienta identificado con el Escultismo y con la labor que asume, que se sienta que

pertenece a la Asociacion y al organismos del cual formara parte, y que conozca
la labor que debera efectuar.

FASES
8. Induccién: general: al organismo y al cargo.
9. Acuerdo de accion y de logros.

10.Vinculacién de la persona con su equipo de trabajo

ACCIONES

Una vez que se ha determinado que una persona reune las cualidades que se
buscan, es necesario acomparfiarlo en su proceso de integracion a la vida Scout y
a la labor especifica que se le encomendara. Esto no debe ser producto del azar,
sino que debera programarse tanto o mas que las fases precedentes.

En esta parte es necesario asegurar que se cumpla:

e Elacompanfar a la persona hasta el lugar donde debera actuar, presentarlo a
quienes lo rodearan, dando especial atencion a que lo conozcan los jévenes
gue estaran cerca de ella

e Darle lainduccion para que desde el primer momento conozca:

- La Asociacion.
- El organismo al cual se vincula.

- El cargo.
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e Elaborar el Compromiso Scout, donde se determinen los logros para los cuales
debera trabajar y el apoyo que podra esperar.

= Elapoyo que se le ha ofrecido, dado en el momento en que lo requiere y en
forma motivadora y estimulante ante el reto aceptado.

La labor de Induccion a toda persona que asume un cargo, es tratada en otra
publicaciéon. Al responsable del Reclutamiento y la Seleccidén le correspondera la
inducciodn a la Asociacion, etapa que busca que todos los adultos Scouts tengan
una clara idea del Propdsito, Método y Principios Scout.

Sélo después de haberse cumplido estos cuatro pasos, la persona encargada de
la seleccidbn podra considerar que su labor estda muy avanzada, y podra
concentrarse en efectuar el seguimiento para conocer los resultados reales
obtenidos, y pasar a estudiar las potencialidades que iran descubriéndose en el
nuevo Adulto Scout.
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INSTRUMENTOS PARA LA SELECCION

MEDIOS PARA RECOGER INFORMACION

Entre los medios mas conocidos para recabar informacidén durante un proceso de
seleccion, estan:

- El formulario de solicitud de cargo.

- El curriculum vitae.

- Lasreferencias personales y de empresas.
- La entrevista.

- Las pruebas psicoldgicas.

- Lasimulacion

El formulario de solicitud de cargo

Sirve para obtener rapidamente datos histéricos verificables y, por lo general, es
el primer paso en el proceso de seleccion. A través de él se puede obtener
informacion para saber:

- Sila persona cuenta con la educacion y experiencia para realizar la labor.
- Cuales han sido los progresos previos.

- Estabilidad demostrada en el pasado.

- Cudles candidatos tienen mayor posibilidad de tener éxito en el cargo

Entre las ventajas que tiene estan:

- Esun medio econémico para recabar la informacion.
- Permite hacer una preseleccion de candidatos, bajando el costo del proceso
de entrevista, pasada de pruebas, verificacion de referencias, etc.

Entre las limitaciones de este medio estan:

- La gente tiende a poner los aspectos en los cuales es bueno o la informacion
es positiva, evitando hacer referencia a puntos que considera pudieran
afectar su imagen.

- Se requiere contar con un formularios diferentes para distintos tipos de cargo,
a fin de que la informacion recabada sea util a la situacion de cada cargo.

- Requieren ser revisado periodicamente para eliminar la informacioén no atil o

tendenciosa.
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- Requiere preparacion previa de quien analiza la informacion, para obtener
todo el provecho de este recursos

Para obtener la maxima ventaja de este documento y ser lo mas objetivo posible,
es conveniente que su analisis se haga calificando los puntos que son de prioridad
para el cargo vacante.

El curriculum vitae

Permite conocer antecedentes de la persona, en forma o mas detallada que en
la solicitud de cargo, o mas focalizada en lo que es de interés de la Asociacion.
Se obtienen datos muy semejantes con los de la solicitud de cargo, pudiendo ser
que se agregue:

- Funciones ejercidas.
- Eventos profesionales a los cuales se ha asistido.
- Cargos no remunerados desempefados.

Entre las ventajas que tiene, estan:

- Entender mas claramente los intereses de la persona.
- Conocer capacidades "ocultas".
- Verla capacidad de expresion escrita

Entre las limitaciones del curriculum vitae, estan:

- Con frecuencia tienen demasiada informacion irrelevante.

- No es posible asegurar que fue elaborado por el propio candidato.

La falta de un formato uUnico, dificulta encontrar rapidamente la

informacion que se busca.

- Al ser voluntaria su entrega, se puede caer en una injusticia al
descalificar a quien no lo presentd por no tenerse la misma informacién
previa a las pruebas y/o entrevistas.

Al igual que el formulario de solicitud de cargo, es necesario calificar los aspectos
de interés de la Asociacion.

Las referencias personales, de empresas e instituciones

Por lo general permite conocer las cualidades o aspectos positivos de los
candidatos, con base en la opinibn personal de quienes lo conocen o lo que
figura en un expediente. Basicamente son un buen recurso para verificar la
validez de alguna informacion suministrada a través del formulario de solicitud de
empleo. A través de ellas se puede saber:

- Lugares donde ha trabajado, cargos desempefados, duracion en los mismos.
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- Opinidon de otros sobre el candidato.
Entre las ventajas de este recursos, se tienen:

- Bajo costo.
- Puede ser informacién muy precisa sobre lo que se desea conocer.
- Porlo general, rapida.

Entre las desventajas de las referencias, estan:

- Muchos son renuentes a dar informacion.

- Con frecuencia quien da informacion en la empresa no conocid a la
persona.

- Las referencias personales son dadas por personas amigas, ho
necesariamente objetivas.

La mejor forma de pedirlas y recibir la respuesta, es por medio escrito, teniéndose
la ventaja de poderse utilizar el fax y el enviar a retirar la informacion.

Las entrevistas

Su proposito primordial es derivar conclusiones de la observacion del
comportamiento y de la informacion dada por el candidato. Se le considera el
principal instrumento para llevar a cabo un buen proceso de seleccion, y
practicamente no existe la contratacion sin que la persona haya sido
entrevistada por alguien.

En las entrevistas se puede obtener informacion del tipo:

- Desarrollo de la persona.

- Estudios.

- Experiencia laboral.

- Intereses y preocupaciones.
- Planes futuros.

También, las entrevistas le permiten conocer al candidato:

- Datos sobre el cargo.
- Objetivos de la Asociacion.
- Condiciones laborales.

Entre las ventajas de las entrevistas estan:

- Permite conocer el entusiasmo de la persona.
- Evidenciar rasgos de la inteligencia del candidato.
- Conocer "capacidades ocultas" para los otros medios.
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- Evaluar los aspectos fisicos de la persona.
- Profundizar en la informacioén
Entre las desventajas de las entrevistas estan:

Requieren entrevistadores debidamente entrenados.

Se deben preparar con cuidado, lo cual consume tiempo.

El entrevistado puede sentirse muy nervioso y afectar el resultado.

Se puede llegar a conclusiones por la apariencia, que contaminen la
decision final.

La mejor entrevista es aquella que hace que el entrevistado hable la mayor parte
del tiempo, concentre en los temas de interés, y que se base en aspectos
especificos previamente determinados, sobre los cuales se evaluara a todos los
candidatos.

Por lo general, se efectuard mas de una entrevista, pudiendo comenzar en la
oficina de personal y debiendo involucrar al posible jefe de la persona. (Ver Pag.
31)

Las pruebas psicolégicas

Las pruebas se utilizan para conocer aspectos del individuo que por lo general no
son facilmente descubiertos a través de otros medios. Por lo general son
complementarias al uso de otros medios. Entre los aspectos que pueden
conocerse a través de las pruebas estan:

Capacidad general de razonamiento.
- Memoria.

Razonamiento inductivo.

- Comprension.

Habilidad numérica.

Capacidad motora.

Personalidad.

Entre las ventajas de las pruebas estan:

Se pueden conocer aspectos dificiles de reconocer por otros medios.
La evaluacioén es bastante precisa (en manos calificadas).

- Se mide a todos con las mismas herramientas, aplicadas siempre igual.
Procedimiento eficiente para gran nimero de aspirantes.

Se pueden establecer comparaciones entre los candidatos.

Permiten hacer predicciones sobre el comportamiento futuro.

Entre las limitaciones de las pruebas psicolégicas estan:

29



- Es necesario que sean validadas para la institucion donde se aplican, por
si mismas no aseguran que permitan predecir con precision si la persona
se desempefara bien.

- Con frecuencia la gente se pone nerviosa 0O tiene resistencia a ser
sometida a ella, afectando los resultados.

- Requiere personal entrenado para aplicarlas y para evaluar sus
resultados.

- Son costosas.

- No siempre estan disponibles los recursos para aplicarlas.

La simulacion
Son pruebas destinadas a conocer la capacidad del individuo para desempefar
la labor. La simulacion permite conocer:

- Habilidades mentales (capacidad para tomar decisiones, para planificar,
etc.).

- Destrezas fisicas (manejo de maquinarias y equipos).

- Conocimientos relacionados directamente con la labor.

Las ventajas de la simulacién incluyen:

- Escoger la persona cuyo periodo de adaptacion al trabajo es el mas
corto.

- Mayor eficiencia al inicio de la relacion laboral.

- Dificiimente el aspirante pude dar respuesta falsa.

- No es injusto con las minorias.

Las desventajas de la simulacion:

- No puede aplicarse a grandes grupos.

- Es un procedimiento por lo general costoso.

- A vecesrequiere unas instalaciones grandes y costosas.
- Debe ser conducida por un conocedor de la labor.

CONCLUSION

Por si mismo, ningun medio es malo o bueno, lo importante es saber utilizar cada
uno para lo que es efectivo, teniendo en cuenta sus ventajas y limitaciones, y
complementandolos para obtener el maximo beneficio de todo el sistema de
reclutamiento y seleccion que se lleve a cabo.
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FUENTES DE RECLUTAMIENTO

Las fuentes de captacion de adultos pueden ser divididas en dos categorias,
aquellas que existen a nivel local y que actuan independientes de lineamientos
en escala nacional, y aquellas que responden a directrices corporativas o de
autoridades nacionales.

FUENTES LOCALES

Se consideran fuentes locales aquellas que estando en la comunidad donde
opera el Grupo Scout, el Distrito o la Regién, son instituciones, agrupaciones o
empresas cuyos objetivos son similares o complementarios a los de la Asociacion,
y con las cuales se pueden establecer relaciones de mutuo apoyo, incluyendo el
proveer al Escultismo adultos de calidad.

Estas fuentes podran ser contactadas directamente por el Grupo, por el Distrito o
por la Regidn, teniendo cuidado de hacer el mejor uso de la relacién, vale decir el
no pretender obtener un adulto para un cargo especifico, si la fuente puede
proveer todos los adultos requeridos para la creacion de un nuevo Grupo o
Distrito.

Contactos personales

Todo Grupo Scout cuenta con familiares, amigos, ex - miembros que pueden estar
interesados y son necesarios en el Escultismo. De hecho, muchos de ellos pueden
haber pensado en algun momento formar parte de sus filas, pero nunca se han
atrevido a manifestarlo.

Vista desde fuera la actividad del Adulto Scout puede parecer excesiva o
intimidante, pero bastarad una explicacion para que las personas estén dispuestas
a integrarse al voluntariado Scout.

Entre las personas que deberemos observar en su desempefio y en su valoracion
del Escultismo, pueden estar:

Los padres y representantes de los miembros del Grupo

Los hermanos mayores y otros parientes

Los amigos de los Adultos Scouts del Grupo, del Distrito, de la Regidon
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Los adultos que laboran en las empresas que han hecho aportes al Grupo,
Distrito, Region.
Los ex - miembros de Grupos.

Estas personas tienen habilidades y conocimientos que pueden ser de ayuda, o
tienen las relaciones que requerimos para realizar un evento o un programa.

Dado que el desempeiio de la persona en su vida diaria (familia, estudios,
vecindario y trabajo) nos da elementos bien importantes para definir su idoneidad
como Adulto Scout, el mantener relaciones personales permitira conocer sus
cualidades y actitudes, y en caso de coincidir con las requeridas en alguna
posicidn Scout vacante, facilitara su acercamiento al quehacer Scout.

Entre las acciones que se podran efectuar para identificar el potencial de la
persona conocida o relacionada estan:

- Visitas periddicas a miembros del Grupo Scout, observando el
funcionamiento de la familia, el trato que se dan, las relaciones entre sus
miembros y el vecindario, qué es importante para ellos (Valores de vida),
etc. También podremos saber las habiidades y destrezas de sus
integrantes, y su capacidad para ensefiarlas a otros.

- Programar_actividades con todos los miembros de las familias de los
[6venes Scout, donde compartan las actividades o se les solicite ayuda
directa en la ejecucion de alguna tarea. Observar su comportamiento,
sus relaciones con otros familiares, sus intereses.

- Efectuar un inventario/base de datos de las capacidades de los
familiares, amigos, ex- miembros. Desde el mismo momento en que un
joven manifiesta su interés en ser Scout, por medio de encuestas,
manteniendo al dia la ficha de vida de miembros y ex-miembros, se
deberan conocer las capacidades de familiares y amigos. Ello debera
figurar en un fichero organizado alfabéticamente, o por habilidades, etc.

- Solicitar la ayuda para una actividad especifica, de acuerdo a las
habilidades y conocimientos que se han detectado o inventariado, se
podra solicitar a personas cercanas al Escultismo que den una charla,
que sirvan de sinodal de una prueba, que ayuden con el transporte, o
cualquier otra cosa. El desempefio, en términos de eficiencia y de
actitud, permitira identificar un posible Adulto Scout.

Durante estos contactos es muy util escuchar qué es importante para esas
personas y ver como esos intereses se vinculan con la labor del Adulto Scout. El
iniciar una conversacion para su reclutamiento tratando los temas de interés,
facilitara el vincularlo al proceso de seleccidon. La practica demuestra que una
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buena observacion de las personas en su medio, cuando no se saben estudiadas,
ante diferentes circunstancias, es el mejor recurso para identificar a las mas
capaces. Quien demuestra esforzarse en tener buen comportamiento social, en
ser buen estudiante, en hacer un buen trabajo, en superarse, en ayudar a sus seres
cercanos, tendra igual comportamiento en las demas acciones que efectue.

Asociaciones de Antiguos Scouts y Guias

Los Grupos, Distritos y Regiones tienen a su alrededor personas que han sido
Scouts, Guias, Escultas o dirigentes, y que por diferentes razones no estan activos.
La creacion de Asociaciones de Antiguos Scouts y Guias, o de un Grupo de
Amigos del Escultismo, permitird inventariar sus habilidades, conocimientos,
relaciones y recursos, que pudieran ser de utilidad para la actual labor Scout.
Podran actuar a titulo personal o como colectividad.

Estas personas estan muchos mas cerca del Escultismo que cualquier otra, y es
facil descubrir lo que para ellos fue satisfactorio en su vida Scout, en qué le
gustaria vincularse. En caso de no ser facil su vinculacion o de no estarse seguro
de su desempefo anterior, se podra apelar a los mismos medios descritos
anteriormente y preguntar a las Asociaciones (Grupos) a las cuales pertenecieron.

Agencias de colocaciones o Redes de referencia de voluntarios

Por lo general, en las ciudades existen agencias de colocaciones, y asi mismo, las
empresas cuentan con unidades de reclutamiento y seleccion, donde las
personas manifiestan su interés de trabajar y son sometidas a pruebas para la
identificacion y verificacion de capacidades.

Estas empresas y unidades de reclutamiento y seleccidbn cuentan con
especialistas, que podran ser contactados para que nos ayuden a identificar
personas con las cualidades que requiere el Escultismo.

La relacion con estos especialistas podra plantearse de diferentes formas:

- Promover la labor Scout entre quienes demanden trabajo o a quienes se
les oferte oportunidades laborales. Podra ser incluyendo en sus
formularios preguntas relacionadas con la labor voluntaria, plantearlo
durante las entrevistas, etc. Estas personas, por sus conocimientos
profesionales, podran descartar a quienes no reunan las condiciones.

- Ildentificar posibles candidatos en sus registros de elegibles. Convocarlos
a una reunidon para darles a conocer el Escultismo, para iniciar algun tipo
de contacto, o directamente ofrecerles la oportunidad de un trabajo
voluntario.
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- Someter a pruebas de seleccion a posibles candidatos. El Grupo, el
Distrito o la Regiédn podran solicitar el apoyo de tales empresas para que
asuman el proceso de reclutamiento o seleccion de los Adultos Scouts.

Este dltimo servicio sera particularmente facil de obtener si la empresa ha
determinado ser patrocinante de un Grupo Scout, y se compromete a dotarlo de
todos los Adultos Scouts que requiera.

Gremios, federaciones, asociaciones profesionales

La mayoria de los Estados cuentan con representaciones locales de los gremios
nacionales y alli se concentran personas que han demostrado desempefar una
labor de alta calidad. Bien sea que se determine iniciar una campafa interna
para buscar Adultos Scouts o que se logre patrocinen un Grupo Scout para los
hijos de sus asociados, se podra solicitar a sus directivos ayuden a identificar a
personas interesadas en aportar su trabajo voluntario y que reunen el perfil que se
busca. El gremio sera una fuente de informacion de la conducta de la persona, de
su trayectoria y de sus capacidades.

Centros de estudios superiores

Las Universidades, los Institutos Universitarios, las Escuelas de Formacién Técnica,
concentran una poblacion de jovenes adultos que tienen inquietudes sociales. La
Asociacion podra acercarse a ellos para hacer una labor de reclutamiento,
destinada a identificar a los que podrian hacer aportes de calidad al Escultismo:

Referencias de sus profesores. Por su contacto constante con los estudiantes,
los profesores podran servir de medio para identificar a aquellos alumnos que
siendo buenos estudiantes han dado demostraciones de sensibilidad social, y
sus conductas son compatibles con los Valores Scouts.

Dar charlas divulgativas. Utilizar la capacidad de convocatoria de esas
instituciones, para dar charlas y demostraciones a grupos de estudiantes
potencialmente interesados. En este caso sera de gran utilidad vincular a otros
alumnos o ex-alumnos que ya sean Scouts y que puedan motivar a los demas
hablandoles en sus términos.

Iniciarlos como sinodales. Un posible punto de contacto es pedir a algunos
estudiantes destacados y con preocupaciones sociales, que ayuden en la
ensefilanza de pruebas, que asuman la conduccibn de una actividad
especializada en un Rally, Campamento, Juego Amplio, Proyecto Rover, etc.
Este primer contacto dara pié para contactos posteriores, y en algunos casos a
gue se vinculen definitivamente al Escultismo.

lglesias
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Las autoridades locales de las diferentes denominaciones religiosas, los directores
de colegios confesionales, los centros culturales de las Iglesias, etc., podran
colaborar con el Escultismo estableciendo el contacto con adultos calificados o
siendo promotores de un Grupo Scout y por tanto quien provea su dirigencia.

Las autoridades religiosas por lo general conocen muy bien a quienes son parte
de su grey y pueden dar referencias precisas y generar los contactos.

Aqui también se podran emplear algunas de las acciones propuestas en otros
casos.

Organizaciones comunales

Cada vez mas, las comunidades se estan organizando para atender las
necesidades de sus miembros, preocupandose por buscar programas,
actividades, instituciones que los ayuden en ese proceso.

Quienes se integran a tales organizaciones (juntas, comités, asociaciones de
vecinos) conocen a quienes habitan en la zona, conocen sus necesidades y sus
posibiidades. El acercarse a tales organizaciones podra promover el
reclutamiento de adultos o la fundaciéon de un Grupo Scout patrocinado, entre lo
que figurara la dotacion de los Adultos Scouts.

Dado que la propia comunidad es la interesada en resolver los problemas que le
aquejan y el evitar que surjan dificultades, podra ser directamente vinculada en
vigilar que la seleccion de los adultos se haga de acuerdo a lo que requiere el
Escultismo y a lo que ellos esperan de la labor Scout.

FUENTES NACIONALES

La Asociacion establece relaciones con instituciones de caracter nacional e
internacional, muchas de las cuales comparten preocupaciones por la formacion
y desarrollo de los jévenes. Producto de esa relacion, se pueden establecer
convenios para apoyar la expansion del Escultismo.

En tal sentido se pueden desarrollar proyectos para que se funden Grupos Scouts,
para datar a Distritos y Regiones de locales y facilidades para operar. Cualquiera
gue sea larazon de la relacion pueden ser fuente de dirigencia Scout.

La Asociacion ya ha tenido experiencia en este tipo de relacion. Asi se tiene,
como ejemplo:
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Clubes de Servicio

El fomento de Grupos Scouts patrocinados por Rotarios, Leones, Clubes 5V, que
provean tanto recursos materiales como humanos, con la supervision de esas
agrupaciones. Las Regiones y los Distritos deben vincularse con estas
organizaciones a nivel local y trabajar para la materializacion de los convenios
firmados a nivel nacional.

Entes gubernamentales

El Escultismo podra firmar convenios destinados a la expansion de las actividades
Scouts, en las instalaciones de ministerios, organismos nacionales, empresas del
Estado. Tan pronto se inicien los contactos para la fundacion de Grupos Scouts, se
debera hacer consciente a sus autoridades que la dirigencia Scout debera salir
de sus filas o de las personas relacionadas.

Por cuanto estas acciones contaran con el apoyo de ambas autoridades
nacionales, se contarA& con documentos que faciliten el acercamiento, los
mejores mecanismos para la promocion del Escultismo y los elementos que son
interesantes para ambas instituciones.

Estas fuentes nacionales, seran las que den origen a Grupos con mayor soporte, y
en los cuales el proceso de captacion de adultos se logre con mayor facilidad

lglesias
La Asociacion, como un todo, podra establecer convenios con Iglesias de

diferentes denominaciones religiosas para la fundaciobn de Grupos en sus
instalaciones (templos, escuelas, centros culturales, etc.).
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EL REGISTRO DE ELEGIBLES / BASE DE DATOS DE CANDIDATOS

El proceso de reclutamiento y seleccion debe comenzar con el analisis de las
disponibilidades internas, por cuanto en la propia Asociacion existen Adultos
Scouts que pueden desempefarse en mas de una tarea, deseosos de diversificar
sus experiencias Scouts.

Si cada vez que se requiere llenar una vacante, es necesario buscar entre cientos
de personas quiénes tienen determinadas capacidades, cual ha sido su
trayectoria, y cual es su disponibilidad, se transforma en un proceso largo, dificil y
no siempre efectivo. En el pasado ha sido practica frecuente el buscar a las
personas por razones de amistad, por ya haberse trabajado con ella, perdiéndose
la oportunidad de utilizar a la persona mas calificada, a la que no representa
afectar a otro organismo, a la que esta mas disponible, etc.

El poder acudir a una fuente de informacidon confiable y bien alimentada sobre
quiénes han sido contactados por la Asociacion, donde figuren capacidades,
disponibilidades, ubicacion, etc., permitird hacer una seleccién rapida para cubrir
un buen numero de vacantes, antes de tener que salir a buscar una persona
externa.

La herramienta que permite efectuar esta busqueda serd una base de datos de
candidatos o lo que en Recursos Humanos se llama un Registro de Elegibles.

En el mundo moderno de la informéatica es una gran ayuda contar con la
informacidén por esta via, donde podremos organizarla de las mas variadas formas,
segun nuestras necesidades. Pero, no es imprescindible tener una computadora
para almacenar la informacion en forma organizada y facil de localizar. A
continuacion se lista la informacidon que convendra tener disponible y algunos
medios no muy sofisticados para organizarla. De todas formas, si el Grupo, Distrito
0 Regidn cuentan con un equipo de computacion, lo l6gico es que el Registro de
Elegibles también haga uso de este recurso.
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INFORMACION QUE DEBE CONTENER

Obviamente cada quien debera determinar qué datos conviene tener
disponibles para atender las necesidades del organismo al cual se le da apoyo, en

cuanto a Recursos Adultos.
Entre la informacién que debera tenerse al alcance facil, estan:

Identificaciébn completa de < Nombre completo, tal como aparece en sus
la persona documentos de identidad:
Apellidos, (en el caso de la mujer comenzar
con el apellido de soltera y luego el de
casada), Nombres.

Coémo ubicarla < Direccioény teléfono donde localizarla:
Ciudad.
Zona o Urbanizacion.
Calle o Avenida.
Ndmero o Nombre de la edificacion.
Numero de apartamento, si es el caso.
Cddigo de Discado Directo Nacional.
NUumero de Teléfono.

Capacidades que pueden = Habilidades, conocimientos, destrezas, relaciones,
ser Utiles para el Escultismo recursos que puede aportar a la labor Scout. Por
ejemplo:
Habilidades de técnica scout
Formacion espiritual
Destrezas administrativas
Captaciéon de Fondos
Obtencidn de recursos materiales
Préstamo de instalaciones
Patrocinio de nuevos Grupos (convenios)
Desarrollo de procesos y sistemas, etc.

Doénde se desemperfiay = Empresa, centro docente, institucion donde trabaja o
gué hace estudia, que trabajo tiene o qué esta estudiando
Persona contacto < Nombre de la persona que dentro de la Asociacion

puede contactarla faciimente y convencerla para
gue se vincule

Cargo/ubicacion de la e Cargo scout o dénde buscar a la persona que podra

persona contacto contactar a la persona elegible

Antecedentes Scouts < En caso de haber sido Scout, cargos desempefados:
Cargo.

Grupo, Distrito, Regién, Entidad, pais.
Tiempo que lo ejercio.
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CRITERIOS PARA ESCOGER EL MEDIO DE ALMACENAJE

Criterios a tener para escoger el medio de almacenaje
Las alternativas son varias, para determinar el medio de almacenaje de la
informacion deberan tomarse en cuenta varios factores:

e Tamaio de la base de datos
Si se habla de un Grupo Scout es probable que el registro de elegibles sea
pequeiio, dos o tres nombres para cada cargo del Grupo y alguno mas para
labores de apoyo. Si el Grupo desea mantener en "inventario" todas las
capacidades de sus ex-miembros, a medida que pasen los afos, la informacion
sera mas voluminosa.

Si se habla de un Distrito o Region se podra requerir informacion y posibilidades
de aporte de un niumero de adultos que puedan apoya los planes de:

- Expansion, o sea la fundacién de nuevos Grupos Scout:

- Firma de convenios.

- Proveer financiamiento.

- Proveer patrocinio.

- Captar adultos.

- Apoyar campafas divulgativas.
- Dotacion de equipos.

- Dotacién de materiales, etc.

- Prestaciéon de Servicios a gran escala.

- Relaciones con instituciones que requieran el servicio.
- Dotacion de materiales.

- Dotacion de equipos.

- Suministro de alimentacion.

- Transporte.

- Publicidad, etc.

- Vinculacioén con las fuerzas vivas de la comunidad

- Relaciones con la Alcaldia.

- Relaciones con colegios y gremios profesionales.

- Relaciones con clubes de servicio (Rotarios, Leones, etc.).
- Relaciones con responsables de la Educacion.

- Relaciones con Concejos, Gobernaciones, etc.
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- Ejecucién de eventos y actividades a gran escala

- Facilitar locales.

- Dotacion de equipos.

- Dotacion de materiales.

- Dotacion de alimentos.

- Pericia técnica.

- Dotacion de transporte.

- Captacion de adultos.

- Adiestramiento y formacion de adultos y jévenes, etc.

- Infraestructura

- Donacion de terrenos.

- Donacion de edificaciones.

- Donacion de proyectos.

- Dotacion de materiales y equipos.

- Oftros que determinen las circunstancias de cada caso.

Financiamiento Disponible

Deberan definirse las disponibilidades financieras, analizando qué parte del
presupuesto de Grupo, Distrito o Region podra destinarse a la creacion y
mantenimiento del Registro de Elegibles. Es importante que haya un equilibrio
entre los gastos que acarreara esta labor y el retorno de la inversion en
términos de los beneficios y las prioridades existentes.

Local Disponible

El manejo de esta informacion deberia ser restringida, de forma de asegurar la
privacidad de las personas que alli figuren. Por tanto, es conveniente
determinar cual es el mejor medio que asegure el uso restringido.

Destrezas de los Usuarios

Como mas sofisticado sea el sistema mayores destrezas deberan tener los
usuarios, por tanto es conveniente estudiar este aspecto antes de escoger el
medio.

MEDIOS QUE PODRAN UTILIZARSE

Aplicacion en un Computador

Podra ser desarrollada por un especialista en la materia, que permita introducir
la informacion a partir de un formulario en la propia aplicacion, que coincida
con su version impresa.

40



La informacion recabada debera poder ser consultada por diferentes vias, a fin
de asegurar sea muy practica. Vale decir, que a veces nos podra interesar el
buscar a alguien por su propio nombre, a veces querremos saber quienes
tienen una determinada habilidad o relacidon, y a veces convendra saber el
listado de todos aquellos que viven en determinada ciudad.

Uso de un programa para Manejo de Base de Datos en un computador

En el mercado existen un gran numero de programa para ser utilizados en un
computador, y que permiten crear una base de datos, donde se recoja toda la
informacion que se tenga. Entre estos programas estan los muy conocidos:
Excel, Lotus, Symphony.

Fichas individuales almacenadas en un fichero

Se podra disefiar una ficha en la cual se deje plasmada la informacién y que
sera almacenada en un fichero, utilizando un criterio preestablecido. El criterio
podra ser:

- Alfabético.

- Geografico.

- Por habilidades afines.

- Porrelaciones.

- Porinstitucibn/empresa, etc.

También se podra crear una combinacion de varios de ellos, al efectuar copia
de las fichas y tenerlas en las diferentes opciones de clasificacion

Expedientes Institucionales

Podr& escogerse, el almacenar la informacion en carpetas, donde se agrupen
a los elegibles por el lugar donde labora, por el lugar donde estudian, por quién
los refirid, etc.

Otros
La lista anterior no estda completa, y podran estudiarse otras alternativas
existentes en el medio, como podria ser:

- Utilizar la informacidn existente en centros de reclutamiento y seleccion.
-  Manuales de instituciones existentes en la comunidad.
- Bases de datos de federaciones, instituciones de bienestar social, etc.

Cualquier sistema que se escoja debera estar a buen resguardo y sélo a
disposicion de quienes son responsables por el mantenimiento y consulta del
Registro de Elegibles, ademas debera ser faciimente transferible cuando la
labor sea asignada a una nueva persona.
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LA ENTREVISTA

Esta herramienta es fundamental en todo proceso de captacion de adultos, y
debera estar siempre presente, tanto si se trata de atraer alguien externo o si se
desea reubicar a un Adulto Scout.

La entrevista destinada a la seleccion de los mas aptos debe ser efectuada de
tal forma que:

El entrevistado se sienta cOmodo.
El entrevistador pueda obtener informacién de alta calidad.
Ambas partes tengan oportunidad de aclarar sus dudas.

La entrevista, al efectuarse en contacto directo con la persona y poder
adecuarla a cada circunstancia y a las condiciones que van surgiendo, permite
una rapida comprensidon de aspectos relacionados con la experiencia, con la
formacién, con los intereses de la persona, informacion que por otros medios
podria lograrse lenta y dificiimente con la profundidad que se desea.

LA PREPARACION DE LA ENTREVISTA

Si bien la entrevista puede ser altamente rentable, sélo ser&a asi si se hace una
buena labor previa, o sea si la misma es preparada en forma detallada y para
cada caso. La preparacidon debe ocuparse tanto del contenido como de los
aspectos fisicos de la misma, y debe ocuparse desde antes de que la persona
esté frente a frente con el entrevistador hasta que la persona se retira.

Acciones a realizar:

Revisar las credenciales de la persona.

Revisar las especificaciones del puesto: perfil y descripcion del cargo.
Anotar las areas a profundizar.

Determinar las condiciones del ambiente de la entrevista para que sea en
privado, tranquila y sin distracciones.

Preparar algunas preguntas que seria conveniente hacer.

Recabar la informacion que pudiera necesitar el entrevistado.
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CONDICIONES QUE DEBEN DARSE DURANTE LA ENTREVISTA
Es necesario que el lugar redna una determinadas condiciones:

Limpio.

Ordenado.

Aislado.

Comodo para sentarse.

El material a utilizar debera estar a la mano:

Solicitud de Empleo/Curriculum vitae/Antecedentes
Papel/libreta

Lapiz

Informacion sobre la Asociacion

Informacion sobre el cargo

QUE SE DESEA CONOCER

Al estudiar los documentos donde se define el cargo que debera ser cubierto, se
debe proceder a establecer en factores que deberan estar presentes en el
candidato, para lo cual se debera elaborar un listado de requerimientos, en
términos de conocimientos, habilidades, capacidades y comportamiento.

Pero durante la entrevista, lo que interesa tener claro es si el individuo puede
hacer algo, quiere hacerlo, y si encaja en el cargo.

Esto quiere decir, que la descripcion del cargo, el perfil, convendria traducirlos a:

Puede Hacerlo

En este listado habra de incluirse los conocimientos, las habilidades y las
capacidades para ejecutar las tareas, para manejar los equipos, para analizar,
para dirigir, etc., y alli se deberan colocar todas los factores que se derivan de la
educacion, experiencia laboral, habilidades especificas, relacionadas con el
cargo.

Por ejemplo en esta categoria y para un cargo de Jefe de Tropa, deberian
verificarse aspectos tales como:

- Experiencia en actividades con jovenes:
- Instituciones en las que ha trabajado.
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- Responsabilidad o cargo asumido.

- Labores especificas realizadas:
- Disefo de actividades.
- Redaccion de documentos.
- Control de gestion.
- Trabajo directo con los jovenes.
- Obtencidn de recursos materiales y de equipo, etc.

- Estudios formales:
- Educacién formal.
- Cursos sobre trabajo con jovenes.
- Dominio del uso de equipos.

-  Campismo, etc.

Quiere Hacerlo

En este listado se colocaran todos aquellos factores que requeridos por el cargo,
deben ser investigados al entrevistar a los candidatos, y caer dentro de los
intereses, motivaciones, objetivos, que debera tener la persona para poder
efectuar su cargo con propiedad.

Para tener claro si la persona candidata a Jefe de Tropa querra hacer el trabajo,
se hara necesario preguntarle sobre:

- Cuales son sus objetivos y metas a corto plazo en relacion con el Escultismo:

- Qué pretende lograr en lo personal.
- Que considera necesario para hacer un buen trabajo.
- Qué lo motiva a:

- Un buen rendimiento.
-  Permanecer en una labor voluntaria.
- Realizar un trabajo de calidad.

- Que le atrae:

- De la actividad con los jovenes.
- De vincularse con la Asociacion de Scouts de Venezuela

- cOmo se definiria como persona:
fortalezas
relaciones con los demas
relaciones con la autoridad
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Encaja

En esta categoria entraran todos los factores del cargo que condicionaran el
ambiente donde se debera ejercer la labor, y que siendo un aspecto que afecta
de diferente manera a cada persona, es necesario conocer las posibles
reacciones de los candidatos. En esta categoria entran cosas como: los valores
de la persona, capacidad para trabajar en equipo, posibiidad de trabajar sin
supervision estrecha, etc.

Continuando con el ejemplo del Jefe de Tropa, podria ser oportuno conocer su
opinién sobre cosas como:

- Tipo de institucion voluntaria en la cual no trabajaria.

- Tipo de compaiieros de trabajo voluntario que prefiere.

- Labores que no le han gustado en trabajos anteriores.

- Suinterés en trabajar en equipo, con quienes lo ha hecho, percepciones.
- Tipos de supervision recibida y opiniones sobre ella

LAS PREGUNTAS

La entrevista depende en gran parte de la calidad y oportunidad de las
preguntas que se formulen, las cuales ser ajustadas a cada circunstancia, de
forma de obtener la informacion especifica previamente definida. Por ello, el
aprender a formular buenas preguntas es critico para un efectivo proceso de
captacion de nuevos adultos.

Dado que es natural que las personas hagan preguntas, por lo general se
considera que es muy facil interrogar a alguien, pero cuando quien es candidato
a un cargo se somete a un conjunto de entrevistas nota que mas o menos las
preguntas siempre son las mismas, lo que le da oportunidad para ir
perfeccionando sus respuestas y su comportamiento, a fin de decir lo que el
interrogador quiere escuchar y en la forma que sabe va a producir la mejor
imagen.

Funciones de las Prequntas en una Entrevista de Selecciéon

- Comprobar los supuestos que se han asumido
- Conocer como se desempeiaron los candidatos

Tipos de Preguntas
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Para que se obtenga ambos propdsitos, es necesario hacer dos tipos diferentes
de preguntas:

- Preguntas basicas o sondas de paso unico
Preguntas de profundidad o sondas de dos pasos, de tres pasos, etc.

En todas las entrevistas deberan hacerse ambos tipos de preguntas, a fin de
poder identificar si la persona tiene Ilos conocimientos, habilidades,
comportamientos, intereses, etc., que se precisan y para conocer el nivel de
pericia y disposicion hacia la labor.

Estas preguntas tienen como caracteristicas las siguientes:

- Son faciimente formulables.

- Son facilmente contestables.

- Parecen casuales.

- No dan preaviso sobre qué esta usted buscando.

- Facilmente se les hace seguimiento y se puede obtener mas detalles.

Prequntas Basicas o Sondas de Paso Unico

La sonda de paso unico es aquella que comienza a explorar un evento en la vida
del candidato, un trabajo, un tema de estudios, intereses, disponibilidad, etc.

Por lo general las preguntas basicas se relacionan con el "qué" del evento en el
cual la persona puede haber estado involucrada.

A través de ellas se podra conocer aquellos aspectos que pudieran estar
relacionados con el cargo, y sobre los cuales debera profundizarse a través de
sondear mas detalladamente.

Ejemplo de esas preguntas son:

. Qué sabe de la labor del Escultismo?
¢En qué proyectos juveniles participo?
¢A qué dedica su tiempo libre?

¢ Qué le gusto de sus estudios?

Preguntas de Profundidad o Sondas de Dos Pasos

No se trata de preguntas mas complicadas, son preguntas que permiten conocer
en mas profundidad qué conlleva cada respuesta dada, que se considera
interesante conocer en detalle y saber de qué se esta hablando exactamente.

Por lo general comenzaran con "coémo", "por qué", "quién”, "cuando", "cual".
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Ejemplo de estas preguntas, son:

¢, Cual fue uno de sus logros mas importante en esa oportunidad?
¢Por qué determind retirarse de esa institucion?
¢, Quienes fueron sus compaifieros directos en ese proyecto?

Estas preguntas permiten verificar la verdad de la informacidon por cuanto los
candidatos:

- No saben cuanto de ello es posible verificar.
- Tienen que recordar todo lo que dijeron antes.

- No se pueden preparar anticipadamente

Caracteristicas de las buenas preguntas

En las entrevistas se deberan utilizar tanto preguntas cerradas como preguntas
abiertas. Ambas son necesarias y por si mismas no son ni buenas ni malas, lo
importante es utilizar el tipo adecuado para lograr la informacion que se requiere.

Son preguntas cerradas aquellas que las personas podran contestar con una sola
palabra: si, no, 45, etc. Son particularmente Utiles cuando se desea un dato
especifico, (¢tienes hijos?) o al final de la reunidn (¢;quieres hacer alguna
pregunta?). Durante la conversacion con el candidato podrian contribuir a matar
la cadena de informacion que se desea crear.

A veces los candidatos aprovecharan una pregunta cerrada para hablar, pero los
timidos, los demasiado técnicos, posiblemente se limiten a la respuesta
monosilaba, y en cualquier caso la respuesta tendera a ser breve.

Por tanto, en las entrevistas de seleccidon debera hacerse un uso intensivo de las
preguntas abiertas y tratar de que sean preguntas que no puedan ser ensayadas
previamente, llevando al interlocutor a tener que pensar antes de responderlas.
Para asegurarse que las respuestas no sean cerradas, se podran iniciar las
preguntas con una de las siguientes palabras:

Esta Hay
Puede Debe
Quiere Ya
Podria Por qué
Cuénteme Describa

Explique Déme un ejemplo
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LAS PREGUNTAS DE LOS CANDIDATOS

Los candidatos tienen en mente todo tipo de preguntas, algunas por verdadero
desconocimiento, otras producto de comentarios recibidos, otras por
conclusiones sacadas a partir de lo observado durante el proceso de seleccion.
Algunos las haran aun cuando no se le diga si tienen algo que preguntar y otros
sOlo si se les plantea que las haga.

Quien entrevista ha estado formulando preguntas por largo rato, y debe darle el
derecho al entrevistado a hacer lo mismo, tanto durante la solicitud de
informacion por parte del entrevistador como al final de la entrevista. Lo mas
oportuno es finalizar la entrevista diciendo: “¢Tienes alguna pregunta?, desearia
responder a tus inquietudes”.

Entre los temas que podran llamar la atencidon de los candidatos estan:
La Asociacion

- Propdésito
- Trayectoria

El Cargo

- Principales funciones o tareas

- Ubicacion geografica

- Ubicacion en el organigrama

- Condiciones especiales del mismo
- Unidad de la cual depende

El Proceso de Seleccion
- Pasos adicionales
- Quién toma la decisidn

- Tiempo para la toma de decisidn
- COmo se conoceran los resultados
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LA INVESTIGACION DE ANTECEDENTES

Junto con la entrevista sera el medio de mayor uso durante la seleccidon de los
Adultos Scouts.

Dado que el Escultismo tiene especial interés en vincular a personas cuya
conducta responda a los Principios Scouts, que sean capaces de adecuarse a un
trabajo en equipo, a trabajar sin supervisibn, a no dejarse vencer por
contratiempos, etc., la investigacion de los antecedentes de la persona sera un
recurso muy efectivo.

Pero no es menos cierto que esta labor debe ser efectuada con especial cuidado
y respeto hacia la persona, asegurandose que en ningun caso las preguntasy la
observacion que se efectuen puedan afectar su imagen en su vecindario,
trabajo, lugar de estudios.

Por lo general, los adultos son reclutados entre las personas que estan cercanas al
Escultismo bien sea por que es amiga de un Adulto Scout, o es familiar de un joven
Scout, o porque esta vinculado a la institucibn o empresa con la cual la
Asociacion ha establecido un convenio. En todos esos casos existen personas que
pueden dar referencia directa sobre el candidato y pueden decir donde mas se
puede obtener informacion.

Al igual que la entrevista, es necesario preparar muy bien esta investigacion, a fin
de hacer el menor nimero de preguntas con el mayor resultado en términos de
informacion.

DONDE INVESTIGAR
Los antecedentes de un candidato a Adulto Scout podran ser conocidos:

< Preguntando a las personas que lo recomiendan o conocen
Estaran dispuestas a decir por qué consideran deberia y podria contribuir al
Escultismo, cudles son sus principales habilidades, cOmo esta constituido su
grupo familiar, qué ha estudiado y como le ha ido en sus estudios, etc.

= Conversando con su jefe y compaiieros de trabajo
Preguntandoles sobre qué hace mejor, razones para los cambios,
caracteristicas de su desempefio en el trabajo, afios de servicio, etc.
49



= Conversando con sus compaiieros de estudios y profesores
Podran relatar cuales materias prefiere, actividades extraescolares que
efectlua, papeles que ha asumido en el centro de estudios, etc.

= Visitando su vecindario y hogar
Se observara, en una visita a su casa, quienes son sus vecinos, coOmo se
relaciona con ellos, como trata a los mas jovenes de su familia, cuales
actividades efectua, quienes son sus amigos, qué actividades desarrolla. etc.

- Llamando a las instituciones a las cuales pertenece o pertenecio
Su papel en la Iglesia, su participacibn en organizaciones sociales, qué
hace/ha hecho, como se desempeina/se desempefio, etc.

TIPO DE PREGUNTAS A EFECTUAR

Las preguntas deberan ser igualmente de tipo basico o de sonda Unica, y de
profundidad o de sonda de dos, tres, cuatro pasos.

Las preguntas deberan buscar informacidon no tanto de qué sabe hacer la
persona, sino de como se comporta la persona, de cual es su conducta. La
actuacion de la gente cuando no se sabe observada o analizada, dice mucho de
como es.
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LA APLICACION DE PRUEBAS PSICOLOGICAS

Este recurso es de gran utilidad y podra usarse para ayudar a una buena seleccion
de los Adultos Scouts. Su mayor beneficio sera el poder identificar aspectos de la
personalidad del candidato.

La carencia de ciertas destrezas y conocimientos seran facilmente superadas por
medio de un aprendizaje dentro o fuera de la Asociacion, pero si la persona
presenta algun tipo de desequilibro de personalidad o sus valores estan en
conflicto con los Valores Scouts, sera altamente riesgoso vincularla a la labor
Scout, sin importar el cargo, por cuanto su conducta podra ser cuestionada por la
sociedad o podra ser tomada como modelo e influr negativamente en los
jévenes Scouts.

Las pruebas psicolégicas permitiran explorar estos aspectos y deberan utilizarse
cuando se tenga oportunidad.

REQUISITOS A CUMPLIR PARA UTILIZAR LAS PRUEBAS

Este recursos requiere ser manejado con mucho cuidado y por manos expertas,
por lo que jamas deberan ser utilizadas por personas que no hayan sido calificadas
tanto para pasarlas como para interpretarlas.

< Deberan ser escogidas por profesionales
Dependiendo del cargo a ser cubierto, el profesional debera determinar qué
conviene investigar y cOmo puede hacerse

e Deberan ser pasadas por profesionales
Aun el dar las instrucciones durante el proceso de paso de las pruebas, debera
ser efectuado por profesionales

e La interpretacion de los resultados del paso de la prueba, debera ser
efectuado por profesionales
Las respuestas del candidato s6lo deberan ser conocidas por el profesional a
quien se le solicite el servicio

= El profesional debera emitir su opinion sobre el candidato
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Quien esté conduciendo el proceso de captacion de adultos, debera recibir
un informe sobre el candidato, donde se diga si su personalidad, valores,
caracter, son adecuados o no para el cargo que se desea cubrir y para el
Escultismo

QUE HACER CON LA INFORMACION

Una vez que el profesional de la psicologia ha emitido el informe, los resultados
deberan ser estudiados conjuntamente con los resultados de la entrevista y de la
investigacion de los antecedentes. Las pruebas psicolégicas no deben sustituir los
otros dos medios de seleccion.

En caso de notarse alguna contradiccion entre los resultados obtenidos a través
de los diferentes medios, sera conveniente efectuar una reunién con el psicélogo
y discutirlas, a fin de determinar cOmo se procedera a profundizar en los aspectos
gue interese.

En la mayoria de los casos la informacién se corroborara una con otra y algunos
aspectos se complementaran. Por tanto, la decision se podra tomar faciimente.
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EJEMPLOS DE PROCESOS

El buscar adultos para la labor Scout debera efectuarse en forma organizada y
bien planificada, a fin de asegurar la calidad del resultado y el respeto a los
derechos de las personas contactadas.

En los capitulos anteriores vimos los diferentes pasos que se deberan seguir, pero
es necesario saber cual debe ser su secuencia y los estandares que deben
cumplirse en esos pasos para asegurar un resultado que sea realmente
beneficioso.

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de procesos con el propdsito de
gue sirvan de orientacion, para que el disefio de los que deberan seguirse en la
realidad. Cada Grupo, cada Distrito, cada Regidén es diferente, por tanto habra
qgue diseflar el proceso que mejor se adapta a las circunstancias, los cuales que
deberan ser revisados regularmente en busca de mejorarlos.

BUSQUEDA DE DIRIGENTES DE UNIDAD DE UN GRUPO EXISTENTE
Situacion

Este Grupo cuenta con las autoridades que lo conducen, vale decir el Jefe de
Grupo, el Subjefe de Grupo, los representantes de las Unidades. Asi mismo la
Unidad ha estado funcionando con tres dirigentes, y en este momento se preveé la
salida del Jefe de Tropa, por cuanto su situacion personal cambiara en fecha
proxima. El Grupo tiene 12 afios de existencia y existe un numero de ex-miembros
gue han seguido estudios, trabajan y viven en la zona.

Proceso para Captar un Dirigente para la Tropa

El Consejo de Grupo ha tenido conocimiento del retiro del Jefe de Tropa dentro
de dos meses y medio, y ha determinado atender esta situacion a fin de mantener
el mismo numero de dirigentes en la Tropa.

Paso 1
El Consejo de Grupo determina encargar esta labor al Subjefe de Grupo con la

ayuda de dos padres de miembros del Grupo que tienen buenas relaciones en la
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comunidad. EI Consejo revisa los perfiles y descripciones de cargo de los
dirigentes de la Tropa, asi como la situacion de la Unidad y qué se quiere lograr, y
determina cual es el perfil que se quiere para cada cargo y la labor que se espera
realice.

Paso 2

El Subjefe de Grupo junto con los dos padres estudian la informacidn, revisan el
desempeiio de los Subjefes de la Tropa y sus credenciales, identifican si existe
interés por parte de otros dirigentes del Grupo o de algun Rover que esta proximo
a salir del Clan de pasar a trabajar en la Tropa.

Paso 3

Los responsables del proceso, analizan la informacion y determinan quiénes tienen
condiciones para ingresar a un listado de candidatos, que podra verse reforzados
con otros candidatos extraidos de una Lista de Elegibles, que tiene el Grupo. Los
responsables elaboran el programa de entrevistas y se asignan los temas que
preguntara cada quien (podran ser los mismos para todos o cada quien escoge
un tema).

Paso 4

Se procede a efectuar las entrevistas segun el calendario determinado y en caso
de que alguien que manifestd deseos de trabajar en la Tropa no califica, se
reuniran con él y le explicaran por qué no califica.

Paso 5

Los responsables se reunen y discuten las cualidades observadas, la informacién
recabada, y definen si alguno de los Subjefes puede ocupar la Jefatura, quién
presenta un mejor perfil para el cargo que quede vacante.

En caso de considerar que la situacidn no puede ser resuelta con los candidatos
entrevistados, debera procederse a definir los pasos a dar para buscar a los
candidatos "fuera" del Grupo, a través de familiares de los jovenes, de ex-
miembros, de miembros de la institucion patrocinadora, de amigos del Grupo, etc.

Paso 6

Si en el paso anterior se determina que si existe un adulto interesado que puede
cubrir la vacante, los responsables deberan notificar al Consejo de Grupo la
decision, debera iniciar el proceso de Inducciodn, asi mismo, deberan coordinar
con el Jefe de Grupo el proceso de elaboracion del Compromiso para efectuar la
labor del cargo.
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En caso de no haberse llegado a la escogencia, el equipo de responsables

debera determinar las acciones a efectuar y el calendario.

- Determinar dénde se buscaran candidatos y cuales cualidades se solicitaran.

- Acordar qué se dira a los candidatos para atraer su atencion, a través de
quién.

- Conversar con algunos padres para ver a quién recomiendan.

- Contactar a ex-miembros del Grupo que tuvieron una buena figuracion.

- Conversar con las autoridades de la Institucion Patrocinadora para que den
nombres.

- Listar nombre de personas que se conocen en la comunidad que parecen
aptos.

- Contactar a cada persona.

- Efectuar las entrevistas.

- Averiguar los antecedentes de los candidatos.

- Discutir las cualidades y limitaciones descubiertas, y hacer la eleccion.

- Definir quién hara qué.

Paso 7

Llevar a cabo el calendario de actividades, tomar la decision y notificar al
Consejo de Grupo. Coordinar con el Jefe de Grupo los pasos siguientes.

DOTACION DE ADULTOS SCOUTS PARA UN GRUPO QUE SE FUNDA

Situacion

La Asociacion ha establecido un convenio con la Iglesia Catdélica para fundar un
Grupo Scout en cada Iglesia Parroquial del pais, que atendera a nifios y jovenes
gue vivan en sus alrededores. Los adultos del Grupo deberan ser captados entre
quienes constituyen la comunidad de la Iglesia, por lo que la persona a contactar
serda el Parroco. La Iglesia a través de sus canales de comunicacion divulgara el
convenio internamente. La Direccion de Operaciones ha elaborado una
comunicacion para todos los Distritos y Regiones notificando el convenio y les ha
remitido todo el material que habra de servirles de apoyo.

El Distrito "Altos de San Pedro del Rio" ha decidido incrementar su membresia a
través de fundar un Grupo en cada una de las Parroquias que lo forman. En tal
sentido el Comisionado de Distrito establecidé contacto con los parrocos, les ha
explicado el valor pedagdgico del Escultismo y los pasos a dar para la fundacién
del Grupo. En relacion a la captacion de los adultos, se determiné actuar como
sigue:

El primero a captar sera el Jefe de Grupo (para el primer afio)
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Paso 1

Cada parroco identificara a 4 o 5 personas que reunen los "Requisitos del Adulto
Scout"y los "Requisitos del Jefe y Subjefe de Grupo", y las convocara a una reuniéon
para que el Ayudante de Recursos Adultos les explique el Propdsito del Escultismo
y la labor Scout.

Paso 2

Se lleva a cabo la reunién con la presencia de parrocos, los invitados y todo el
equipo del Distrito. La reunion se preparé para ser realizada en un ambiente
informal y cordial, donde se ha previsto unos refrescos y emparedados. Se da la
charla y los invitados hacen todas las preguntas que deseen. El Comisionado y los
tres Ayudantes hablan con los invitados para conocerlos mejor. La reunion
terminara con el compromiso de ir a visitar a un Grupo cercano.

Paso 3

Se visita el Grupo con los candidatos que mostraron interés, se aprovecha para
gue conozcan otros Adultos Scouts y para explicarles como es la labor en la
practica. El Ayudante de Recursos Adultos va conversando con cada uno y va
tratando de identificar sus cualidades y sus intereses. Este proceso dira si por lo
menos existe un candidato por cada parroquia.

Paso 4

El Ayudante de Recursos Adultos, o quien se determine, efectia entrevistas
formales de seleccidn y hace la investigacion de los antecedentes de cada
persona. Por lo general, los parrocos y la propia comunidad de la Iglesia, seran la
mejor fuente de informacion sobre la conducta y capacidades de los candidatos.

Paso 5

Se determina quienes asumiran la Jefatura del Grupo, y si entre los candidatos
hubieran otros con cualidades e interés para otros cargos, se determinaran las
propuestas que se les hara.

Paso 6

Visita a las personas para vincularlos a la labor y darles la Induccion.
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CAPTACION DE ADULTOS PARA EL DISTRITO
Situacion

La Region ha determinado crear un nuevo Distrito en una ciudad donde no existe
ningun Grupo Scout, para alcanzar una membresia de 8 Grupos en el lapso de un
afo. La Region ha determinado establecer contacto con la Alcaldia y proponer
un convenio de apoyo al Escultismo para atender a 600 jovenes de la ciudad en
el primer afo. El Convenio implica la dotacion de un local para el Distrito, facilitar
el proceso de promocion del Escultismo en las Escuelas que dependen de la
Alcaldia. Una vez cubiertos los pasos previos, se establece contacto directo con
las personas de la Alcaldia encargadas de educacién y desarrollo social, a fin de
recabar nombres de personas que podrian asumir las labores del Distrito, organizar
visitas de Scouts de otras ciudades para vincular a los alumnos en las actividades,
hacer una exposicion de fotos y materiales escritos, dar charlas para padres y
hermanos mayores de los alumnos, etc.

Proceso para Captar los Dirigentes gue conduciran inicialmente al Distrito

El Comisionado Regional, el Asistente de Recursos Adultos y un equipo de Adultos
Scouts especialmente nombrados para dar apoyo al proyecto, luego de hablar
con los funcionarios de la Alcaldia determinan el plan a seguir para visitar a los
posibles candidatos, para conversar con ellos y determinar su participacion en los
eventos que se organizaran.

Se determina que la primera actividad sera la demostracion efectuada por
Grupos de otras ciudades, para lo cual la Alcaldia efectuara la promocion y
colaborara en motivar a las personas que han sugerido como candidatos.

Paso 1

El Asistente de Recursos Adultos llama y visita personalmente a cada una de las
personas, para invitarla a presenciar las actividades Scouts y les solicita su ayuda
directa al evento por medio de: una charla con los Rovers sobre un tema de su
interés, la divulgacion de la actividad en la comunidad, la dotacidon de refrescos
y galletas para los asistentes, la sesidon de un local, el transporte, etc.

Paso 2

Unos dias antes, se recuerda a cada persona la necesidad de su asistencia y lo
positivo de esta experiencia.

Paso 3
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Durante la actividad los Adultos Scouts que apoyaran la creacion del Distrito
estableceran contacto con los candidatos, conversaran informalmente sobre sus
intereses y experiencias previas, y les explicaran las actividades que estan
presenciando. Se fijaran conversaciones posteriores para hablar de la labor scout
y de su posibilidad de vincularse a la misma.

Paso 4

Se realizaran las entrevistas individuales para identificar capacidades e intereses,
pudiéndose establecer que cada candidato sea entrevistado por mas de una
persona, individualmente o en grupo.

Paso 5

Con base en los hallazgos, determinar quién reune cualidades para cual cargo, y
como se les propondra la constitucion del equipo de direcciéon del Distrito, asi
como el apoyo que se les dara en los primeros tiempos.

Paso 6

Propuesta de vinculacion a los candidatos e inicio de la Induccion.

LOS ESTANDARES EN LOS PASOS

Para que el proceso destinado a la captacion de adultos realmente contribuya a
la consolidacion, mejora y expansion del Escultismo venezolano, es necesario que
cada paso del mismo sea ejecutado con gran calidad. La mejor forma de
asegurar que la calidad se cumpla en todo caso, es pensar siempre en el
Proposito del Escultismo y en los jovenes que veran y seran impactados por el
desempefio de estas personas.

Entre los estandares que deben fijjarse claramente y que no deben ser pasados por
alto estan:

= |a verificacion en todo caso de los antecedentes de los candidatos.

= que las entrevistas sean planificadas, aun cuando se efectiuen informalmente.

e que las personas escogidas reunan los requisitos definidos como
imprescindibles, y en caso de que nadie los reluna, se reiniciara el proceso

hasta lograr vincular personas con las capacidades, cualidades e interés
necesarios.
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gue se escojan los adultos a partir de la opinidn de mas de una personay que
en ningun caso estén involucrados familiares o subordinados de los mismos.

informar claramente a los candidatos de cual es la labor que se aspira realicen,
que debera firmar un compromiso y que su desempefo sera evaluado
comparando las metas que se compromete a alcanzar con los logros de su
labor.
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LOS COSTOS DE LA CAPTACION DE ADULTOS

Como cualquier otra actividad efectuada dentro del Escultismo, la captacion de
adultos tiene unos costos que deben ser conocidos y administrados de tal forma
que el retorno de la inversidn sea superior a esta.

El creer que debido a que la labor Scout Scout es mayoritariamente hecha por
voluntarios y que por tanto no genera costos, es una concepcién no clara de lo
gue implica el manejar recursos materiales, financieros y de tiempo.

El Escultismo tiene a su alcance una cantidad limitada de recursos, expresados en:

- Personas disponibles.

- Tiempo utilizable de estas personas.

- Instituciones que estan dispuestas a dar apoyo (material, financiero,
local, equipos).

- Presupuesto propio, etc.

Si los mismos son utilizados indiscriminadamente, sin un plan, las posibilidades de
efectuar todo lo planificado, todo lo que se necesita, serd imposible y lo que se
haya logrado tendr&a un alto costo, producira cierta insatisfaccion y algunas areas
del Escultismo nacional se habran afectado negativamente.

La captacidon de los adultos tiene unos costos que deben ser incluidos en el
presupuesto de los Grupos, Distritos y Regiones, entre estos costos estan:

- Traslados de los encargados de efectuar la captacion.

- Reproduccién de material impreso (folletos, formularios, etc.).

- Refrigerios.

- Llamadas telefonicas.

- Alquiler de locales (si es el caso).

- Contratacion de psicologo para aplicar tests (si es el caso).

- Personal de apoyo: secretaria, recepcionista (si se cuenta con este
apoyo).

- Correspondenciay su envio, etc.
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FORMULARIOS

A continuacién algunos ejemplos de formulario que convendra utilizar durante la
captacion de adultos.

Los mismos deben ser adaptados a cada realidad.

ASOCIACION DE SCOUTS DE VENEZUELA
AREA DE RECURSOS ADULTOS
GRUPO

PLAN DE CAPTACION DE ADULTOS

ANO

NECESIDADES

N° adultos N° adultos que N° de adultos Total de adultos
actuales se desean que finalizaran a captar
su servicio

Unidad

Unidad

Unidad

Unidad

Unidad

Unidad

Unidad

Unidad
Representantes
Jefe y Subjefe de
Grupo

OPORTUNIDAD EN QUE SE REQUIEREN
Mes Cargos a ser ocupados por un Requisitos especiales
adulto captado

Enero
Febrero
Marzo

Abril

Mayo
Junio

Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre
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PROMOCIONES/CAMBIOS

Cuando (fecha)

Quién (nombre y cargo)

Para qué Cargo

RESPONSABLES DEL PROCESO DE CAPTACION
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ASOCIACION DE SCOUTS DE VENEZUELA
AREA DE RECURSOS ADULTOS
DISTRITO

PLAN DE CAPTACION DE ADULTOS

ANO

NECESIDADES

N° de Adultos Requeridos

Grupos a Fundar Jefey

(patrocinador Subjefe | ynidad | Unidad | Unidad | Unidad | Unidad | Unidad
/localidad) de
Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

OPORTUNIDAD EN QUE SE REQUIEREN

Cargos a ser ocupados por un

Mes
adulto captado

Requisitos especiales

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

RESPONSABLES DEL PROCESO DE CAPTACION
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ASOCIACION DE SCOUTS E VENEZUELA
AREA DE RECURSOS ADULTOS

GRUPO
CRONOGRAMA DE TRABAJO PARA CAPTACION DE ADULTOS
Fecha Dias Fecha
. Tarea que debe efectuarse Responsable de la
Cumplida | Antes
tarea
Revisar perfil y descripcion generales del
-70 | cargo, y determinar qué se aspira en
esta oportunidad
Revisar el registro de elegibles que tiene
-65 . .
el Grupo, para ver posibles candidatos
Preguntar a otros Adultos del Grupo,
-65 | posibles candidatos y forma de
contactarlos
Entrevistar a representantes de la
-65 | Instituciébn patrocinadora para solicitar
candidatos y formas de contactarlos
Determinar quién entrevista sobre cuales
-60 | aspectos y quién investiga
antecedentes de las personas
Determinar el calendario de actividades
-45 | de seleccion vy  notificarlo a los
candidatos
.30 Efectuar entrevistas
.30 Verificar antecedentes
2920 Discutir los hallazgos y determinar quién
es el escogido
Notificar al Consejo de Grupo la persona
-8 seleccionada y determinar plan de
Induccion
Notificar a la persona que ha sido
-7 - L
seleccionada el Plan de la Induccion
Agradecer a los no escogidos e informar
0 a quien corresponda que ingresa al
Registro de Elegibles
Dar la bienvenida a la persona en el
0 .
Consejo de Grupo
Presentar a la persona a todo el Grupo
+7 Scout
+7 Iniciar Plan de Induccién
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Instructivo:
Fecha Cumplida: Colocar la fecha en la cual cada tarea es concluida, a medida que se
finalizan.

Dias antes: Sefialar los dias antes a la fecha en que la seleccidn debe estar cumplida, cuando
debe estar finalizada cada tarea, a fin de atender la necesidad de un nuevo dirigente justo en
el momento adecuado. (Se cuentan solo los dias laborales.)

Tarea que debe efectuarse: Sefialar las tareas, en orden cronolégico, que deben
efectuarse para poder seleccionar a los adultos que se requieren. Todas las tareas deberan
cumplirse.

Responsable: Persona o personas que deben efectuar la tarea
Fecha de la tarea: Dia, mesy afio en que la tarea debe estar terminada. A partir de la fecha en
que debe estar lista la seleccion (Dar la bienvenida a la persona en el Consejo de Grupo), y con

un almanaque, contar los dias hacia atras buscando la fecha de cada tarea. Tener estas fechas
como el tope para finalizar cada tarea.
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ASOCIACION DE SCOUTS DE VENEZUELA

AREA DE RECURSOS ADULTOS
GRUPO

PLANILLA DE SOLICITUD DE MEMBRESIA

NOMBRES Y APELLIDOS: cl:V__E__
NO
SEXO: LUGAR NACIMIENTO: FECHA NACIMIENTO:
M 7 F,,
EDAD: NACIONALIDAD: EDO. CIVIL:
S C V. D

DIRECCION HABITACION:

DIRECCION TRABAJO:

TELEF. HAB. TELEF. TRAB. FAX
GRUPO FAMILIAR
Nombre Parentesco | Edad | Vive con él | Actividad que Realiza (Estudia, trabaja)
ESTUDIOS
CURSA
NIVEL INSTITUTO Y LUGAR ACTUALMENTE GRADUADO
Primaria
Secundaria
Técnica
Universitaria
Cursos:

SERVICIO SCOUT

HA SIDO: Adita/Lobato/Lobezna: ___ Scout/Guia: ___ Rover/Guia Mayor: ___ Adulto: ___

TIEMPO SERVICIO: GRUPO: LOCALIDAD:
QUE LO LLEVA A QUERER SER ADULTO SCOUT:

REFERENCIAS
FAMILIAR: NOMBRE Y PARENTESCO TELEFONO DIRECCION
PROFESOR/JEFE: NOMBRE TELEFONO DIRECCION
(sefalar relacion)
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VECINO/AMIGO: NOMBRE TELEFONO

(sefialar relacion)

DIRECCION

Fecha:

Firma:

PROMOCION DE SOLICITUD DE ADULTOS

Estamos buscando adultos que
deseen trabajar en la mejora de
la sociedad, al ayudar a los
jovenes a realizar experiencias
que los ayuden a crecer y a
divertirse. Adultos que estén
convencidos de lo valioso de la
juventud del pais.

ASOCIACION DE
SCOUTS DE VENEZUELA

GRUPO SAN CRISTOBAL
COLEGIO EL PLACER
AV. 34, N° 128-1

HORARIO: LUNES A VIERNES
4:00 A 7:00 PM.
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QUE OFRECEMOS:

Oportunidad de servir al
pais

Actividades gratificantes
Vincularse a un grupo de
adultos maduros,
responsables, realizados
como personas

REQUISITOS:
Mayor de 18 afos
Estar realizando una
actividad productiva:
estudio, trabajo, a cargo
del hogar.
Ser reconocido en su
comunidad como
responsable, honesto, con
Valores Sociales
Interesado en servir al
préjimo sin buscar
beneficios personales
Capacidad de trabajar en
equipo




ANALISIS DE LAS CUALIDADES DE LOS CANDIDATOS

ASOCIACION DE SCOUTS DE VENEZUELA
AREA DE RECURSOS ADULTOS
GRUPO

NOMBRE DEL CANDIDATO;

CARGOS A DESEMPENAR;

REQUISITO/CUALIDAD EXCELENTE DESTACADO REGULAR BAJO

Preocupados por
juventud

Valores Scouts

Reconocido en su
comunidad como
responsable

Buena presencia

Edad

Comunicacion
adecuada

Deseos de superacion

Trabajo en equipo

Disponibilidad de
tiempo

Observaciones:

Nombre de quien elaboré la evaluacion:
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