SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

Para el proceso de seguimiento y evaluación tres fases:

1. Fase de apoyo a la tarea.

Con esta fase se inicia el proceso de seguimiento, el mismo comprende cuatro sub fases

1.1. Primera sub fase: identificación del responsable.

El objeto de esta sub fase es definir a la persona responsable que se ara cargo del seguimiento durante el proceso de seguimiento y evaluación, a la persona que ha sido captada, así como a la persona que esta ocupando algún cargo en el desarrollo de sus funciones. 


Dependiendo de las funciones que se desempeñe la responsabilidad de apoyo puede estar a cargo de una persona o un grupo de personas, un asistente de unidad, por ejemplo; puede ser apoyado por todo el equipo de esa unidad, dentro de este apoyo de responsabilidad compartida debe existir una persona que lo coordine, siguiendo con el mismo ejemplo, esta persona puede ser el responsable de unidad.


Es conveniente que la persona identificada para ejercer el apoyo conozca el cargo y las funciones de la persona que recibirá el apoyo o bien el que brinde el apoyo puede ser la persona a la cual depende el cargo desempeñado; si la persona que recibe el apoyo esta desempeñando las funciones de responsable de unida bien puede ser el jefe de grupo, los responsables de formación y programa o el equipo   quien brinde el apoyo.

1.2. Segunda sub fase: acogida e integración.        

El objeto de esta sub fase es “familiarizar a la persona con las situaciones humanas y materiales que va a encontrar en el desempeño de sus funciones”
 

En esta sub fase el responsable debe realizar el proceso de integración a la persona que va ejercer algún cargo, brindándole información sobre las características y el tipo de personas con quienes trabajará  así como la determinación del tipo de apoyo que puede tener y el apoyo que necesita, el material con que contará y las condiciones de dependencia de sus funciones
 e informar a todos el cargo y funciones que desempeñará este.

1.3. Tercera sub fase: acompañamiento.

En esta sub fase el responsable de apoyo ayuda a la persona que esta ejerciendo algún cargo durante todo el periodo de desempeño de sus funciones, el mismo se realizará a través de dos etapas.

1.3.1. Acompañamiento inicial.

En esta primera etapa de acompañamiento la persona responsable de prestar apoyo entrega una información profunda sobre las funciones y la forma de ejecutar las mismas, asignándole tareas que debe realizar así como  la definición de los parámetros de evaluación.

Es importante que en esta etapa el responsable muestre con el ejemplo de forma práctica las tareas que ha sido asignadas al nuevo dirigente, este debe observar la forma en que el responsable esta realizando las tareas o funciones.

Del mismo modo es también importante que el responsable comparta con el nuevo dirigente las tareas asignadas hasta que este crea pertinente que el nuevo responsable pueda asumirlas plenamente y a partir de ello limite su apoyo a las acciones previstas para la segunda etapa.

1.3.2. Acompañamiento periódico.

En esta etapa el responsable se convierte en observador y el nuevo dirigente ha entrado a tomar responsabilidad total en el cumplimiento de las tareas y desempeños  de sus funciones.

Es en esta etapa donde el acompañamiento se da en situaciones de apoyo como el bibliográfico, entrevista y contactos con otras experiencias.

1.3.2.1. Apoyo bibliográfico.

El responsable brindará el material bibliográfico pertinente relacionado con las funciones que debe desempeñar el nuevo dirigente y para satisfacer sus necesidades de desarrollo personal.

1.3.2.2. Entrevista.

La entrevista constituye un instrumento importante para aclarar con más precisión las funciones que debe desempeñar el nuevo dirigente, la misma debe permitir determinar conductas apropiadas y no apropiadas en las funciones que desempeñará.

Es de extrema importancia que la entrevista este debidamente estructurada y programada, el entrevistador o responsable debe elaborarlo tomando en cuenta las funciones que debe desempeñar el nuevo dirigentes, de donde se determinará un plan personal de seguimiento.

1.3.2.3. Contacto con otras experiencias.

El nuevo dirigente para enriquecer su experiencia, puede visitar o tomar contactos con realidades similares a la de su responsabilidad, por toro lado es el responsable quien debe invitar e incentivar  a realizar dicha tarea, por ejemplo, un responsable de la unidad puede aprender  mucho de las visitas y contactos con otros responsables de unidad que pertenezca a la misma rama y que estas sean dirigidas por dirigentes con más experiencia este hecho, “amplia la visión del dirigente sobre sus funciones y le aporta nuevos elementos de aplicación a las tareas asignadas”
 

1.4. Cuarta sub fase: continuidad de formación.

El propósito del acompañamiento es determinar las necesidades de formación del dirigente para mejorar las funciones que desempeña, lo que implica la supervisión del plan de formación personal, es la persona responsable quien supervisa el cumplimiento de determinado plan.

2. Pasos e instrumentos para la realización del seguimiento. 



 



	FICHA DE COMPROMISO 

DEL RESPONSABLE

	YO..............................................................con cargo de.............................................

Acepto voluntariamente la realización de las funciones del responsable de seguimiento y evaluación del nuevo dirigente.............................................................

Hasta que culmine sus funciones.

Conforme a los principios de mi compromiso como scout firmo en conformidad.

                   Responsable                              Consejo de grupo    






EJEMPLO 


FICHA DE ENTREVISTA SOBRE





EL CONOCIMIENTO Y CUMPLIMIENTO





DE FUNCIONES

	NOMBRE.........................................................................

FECHA......................................... ...................................
	CARGO: re

ble de unida
	Sponsa

d

	ITEMS copiar en forma de pregunta las funciones según los cargos
	SI

cumple
	NO

cumple

	1.
	Atiendes las necesidades individuales de los niños o jóvenes, apoyas sus iniciativas y motivar su participación en actividades, de la unidad, del grupo y otras estructuras de la Asociación. 
	
	

	2.
	Contribuyes al buen funcionamiento de los pequeños grupos.
	
	

	3.
	Diriges la organización, diseño, preparación, ejecución y evaluación de las actividades. 
	
	

	4.
	Coordinas las tareas que los asistentes cumplen en el seguimiento y evaluación de la progresión personal. 
	
	

	5.
	Mantienes una relación fluida con los padres de los niños o jóvenes. 
	
	

	6.
	Participas activamente y en forma regular en las reuniones de unidad, grupo y en otras que le corresponden
	
	

	7.
	Etc.


	
	


Observación: aumentar una casilla intermedia entre si y no.


EJEMPLO (siguiendo con el anterior ejemplo)

	TABLA DE ACTITUDES APROPIADAS Y NO APROPIADAS EN EL DESARROLLO DE FUNCIONES

	APROPIADAS (se anota todas las respuestas positivas de la entrevista diagnostica)
	NO APROPIADAS (se anota todas las respuestas negativas de la entrevista diagnostica)

	· Atiendes las necesidades individuales de los niños o jóvenes, apoyas sus iniciativas y motivar su participación en actividades, de la unidad, del grupo y otras estructuras de la Asociación.

· Coordinas las tareas que los asistentes cumplen en el seguimiento y evaluación de la progresión personal.

· Mantienes una relación fluida con los padres de los niños o jóvenes.

Etc
	· Contribuyes al buen funcionamiento de los pequeños grupos.

· Diriges la organización, diseño, preparación, ejecución y evaluación de las actividades.

· Participas activamente y en forma regular en las reuniones de unidad, grupo y en otras que le corresponden




Observación: aumentar una casilla intermedia entre apropiadas y no apropiadas.


EJEMPLO (siguiendo con el anterior ejemplo)

	NECESIDADES EXPRESADAS
	¿CÓMO LO CUMPLIRE?

	· Contribuir al buen funcionamiento de los pequeños grupos.

· Dirigir la organización, diseño, preparación, ejecución y evaluación de las actividades.

· Participar activamente y en forma regular en las reuniones de unidad, grupo y en otras que le corresponden

· Etc.


	· Capacitarme en el manejo de pequeños grupos.

· Realizar la planificación de las actividades.

· Comunicarme y/o relacionarme con los padres de familia.

· Etc.  

	¿QUÉ FUNCIONES SATISFACE?
	¿QUÉ APOYO REQUIERO?

	· Funciones 2, 3, y 6 del responsable de unidad.


	· Bibliografía sobre el manejo de pequeños grupos.

· Demostraciones practicas sobre el manejo de pequeños grupo.

· Módulos sobre el manejo de pequeños grupos.

· Taller o módulos sobre la planificación de actividades.

· Formas de comunicación con los padres de familia.

· Como realizar una reunión con padres de familia.

· Etc. 


3. Fase de evaluación del desempeño de funciones.
En el proceso de evaluación se trata de valorar la acción desarrollada por el nuevo dirigente en el desempeño de sus funciones, la evaluación del desempeño de funciones necesita ser constante para verificar el cumplimiento de las tareas y las funciones, la eficiencia del nuevo dirigente o de la persona que esta ejerciendo un cargo en el nivel grupo; de igual forma es importante fijar la evaluación periódica (mensual, semestral o anual), para observar si se esta cumpliendo lo planificado y hacer las modificaciones pertinentes durante el proceso.

3.1.       ¿Qué evaluar?



Se debe evaluar dos aspectos fundamentales:

3.1.1. El acuerdo y compromiso. Que se ha realizado en el primer paso de seguimiento, en este caso la evaluación debe considerar el cumplimiento del compromiso asumido tanto del nuevo dirigente como del responsable de hacer el seguimiento, para lealmente a esto se debe evaluar el desempeño de sus funciones y el tipo de apoyo que ha recibido este.

3.1.2. El cuadro de desarrollo personal. Se debe considerar el mayor o menor cumplimiento del desarrollo personal acordado y las funciones definidas junto al tipo de apoyo que se ha dado para reforzar el desarrollo personal del nuevo dirigente en el cumplimiento de sus funciones, por otro lado también se debe evaluar el desarrollo logrado en el cuadro de necesidades expresadas del nuevo dirigente para satisfacer las conductas no apropiadas encontradas en la entrevista de conocimientos de funciones del nuevo dirigente.

3.2. ¿Quién evalúa? 

La evaluación deben realizarlo:

3.2.1. el el    El mismo dirigente (auto evaluación). Es el nuevo dirigente quien debe hacer una evaluación propia del cumplimiento del compromiso asumido, del desempeño de sus funciones, esta evaluación es un medio valioso que permitirá superar las deficiencias personales y alcanzar metas fijadas, un medio para realizar la auto evaluación puede ser los criterios establecidos en el acuerdo firmado o bien el cuadro de necesidades expresadas de las conductas no apropiadas.

3.2.2. Evaluación hecha por el responsable del seguimiento.  Es el responsable de brindar el apoyo quien tiene que hacer una valoración conciente y no prejuiciosa sobre el desempeño del nuevo dirigente, esta evaluación debe tener como producto el refuerzo necesario a las dificultades encontradas en el desarrollo de las funciones y el cumplimiento de tareas del nuevo dirigente, es el mismo en coordinación con el nuevo dirigente quien debe determinar los momentos para realizar la evaluación periódica.

3.2.3. Evaluación realizada por todos los involucrados en el proceso. La evaluación resulta ser más productiva cuando se considera la participación de todas las personas involucradas en el proceso, para que esta participación sea efectiva y objetiva es conveniente que este dirigida, esta evaluación debe ser tomada como complementaria a los dos anteriores debido que permitirá hacer un análisis real sobre el buen o mal desempeño de funciones y tareas, se debe tener claro que se va evaluar, es aconsejable que esta evaluación se realice a través de dinámicas de grupo.

3.3. ¿Conque Evaluar?

En la evaluación se puede utilizar dos medios:

3.3.1. La observación. Para realizar la observación es necesario evitar observar aspectos triviales o sin importancia, este es un instrumento que se puede aplicar para observar aspectos cualitativos previstos en el compromiso, como el tipo de actitudes y aptitudes que tiene el nuevo dirigente en la realización de las tareas y sus funciones, una buena guía para realizar la observación son los indicadores de evaluación establecidos en el manual de cargos y funciones nivel grupo.

3.3.2. Fichas de evaluación. La observación bien realizada permite la buena aplicación de las fichas de evaluación, estas permiten realizar la evaluación del compromiso hecho, la evaluación de las funciones así como algunas dinámicas de evaluación.

3.3.2.1. Evaluación del compromiso a través de la ficha de auto evaluación.  Esta ficha permite ver el cumplimiento de el cuadro de necesidades expresadas que se elabora a partir de las conductas no apropiadas del nuevo dirigente detectado en la entrevista inicial, la misma debe ser realizado por el nuevo dirigente de manera conciente viendo si se ha llegado a cumplir la satisfacción y el cumplimiento de funciones.

3.3.2.2. Evaluación hecha por el responsable del apoyo o evaluación hecha a partir de  fichas de las funciones. En estas fichas se pretende remarcar el buen o mal desempeño de las funciones que desempeña el nuevo dirigente, es la observación que permitirá ver si se da o no este hecho, por ello una buena guía son los indicadores de evaluación que permitirá al responsable de hacer el seguimiento verter juicios de valor sobre el desempeño de las funciones del nuevo dirigente.

3.3.2.3. Dinámicas de grupo para la evaluación de todos los que están inmersos en el proceso.  Estas dinámicas de grupo permitirá hacer una evaluación más real del cumplimiento de las funciones del nuevo dirigente, los mismos se deben realizar a partir de la determinación de lo que se va evaluar, dependiendo de esto se podrá aplicar algunas de estas dinámicas,  es el encargo de hacer  el seguimiento quien debe determinar lo que se va evaluar e invitar a todas las personas inmersas en el proceso para tomar parte de esta evaluación.      

3.4. ¿Cuándo evaluar?

La evaluación tiene tres momentos.

3.4.1. Evaluación inicial. Este momento de la evaluación coincide con la entrevista realizada en el momento del nombramiento del nuevo dirigente o bien se puede tomar como evaluación inicial la entrevista de conocimientos de funciones, esta evaluación permitirá identificar las conductas apropiadas y no apropiadas, el mismo permitirá elaborar el cuadro de necesidades expresadas a satisfacer  el que servirá como medio para la auto evaluación y la evaluación durante el desarrollo.

3.4.2. Evaluación durante el desarrollo. En este momento de la evaluación  se debe distinguir dos etapas, la evaluación continua  que se debe ir realizando durante todo el desarrollo de las funciones y el cumplimiento de las tareas, esta evaluación se puede realizar a través de la observación la que permitirá percibir si se necesita hacer algún tipo de modificación durante el desarrollo y el tipo de apoyo que se requerirá, permitirá reforzar algunas falencias encontradas.

La otra etapa de evaluación durante el desarrollo es la evaluación periódica que se realiza a partir de parámetros ya establecidos, esta evaluación permitirá ajustar las tareas y el plan personal de formación, en esta evaluación se debe tratar de analizar si se ha cumplido a no lo planificado tanto en el desarrollo de las funciones como el cumplimiento de las tareas. 

Es el responsable de  hacer el seguimiento quien en coordinación con el nuevo dirigente, debe determinar el periodo de evaluación, es decir son los mismos quienes se pondrán de acuerdo si la evaluación periódica se realizará cada mes, cada tres meses, cada seis meses, etc.  Un buen instrumento que coadyuvará para esta evaluación son las dinámicas de grupo que permitirán un acercamiento claro y preciso sobre las tareas y funciones que esta desempeñando el nuevo dirigente.

Esta evaluación debe realizarse durante la fase de acompañamiento donde se tiene que constatar si el acuerdo establecido con el nuevo dirigente se va cumpliendo en la práctica y si este mantiene el mismo interés en su formación personal; el resultado de la evaluación realizada permitirá predecir o anticipar resultados y tomar decisiones para el fututo, al terminar la evaluación el responsable deberá determinar si ha existido crecimiento y mejora en la formación personal del nuevo dirigente.

3.43. Evaluación final. Según los resultados de la evaluación durante el desarrollo y la inicial, se puede hacer una comparación con la entrevista inicial de evaluación, como esta realizando el desempeño de sus funciones y las tareas e  identificar las posibles causa que impiden el buen desarrollo de los mismo, esto permitirá un análisis sobre el grado de apoyo y el cumplimiento de las funciones, en esta circunstancia para hacer una comparación más productiva se puede volver a aplicar el instrumento de evaluación inicial.

Lo esencial de la evaluación es que debe llevar a tomar decisiones el mismo permitirá una mejor planificación para admitir nuevos postulantes a nivel grupo en todos los cargos.

4. Instrumentos de evaluación.

4.1. ficha de auto evaluación.

Esta ficha se elabora a partir del cuadro personal de necesidades que se deben satisfacer en la formación personal durante el desarrollo  de las funciones, así como del cuadro de actitudes apropiadas y no apropiadas. 


EJEMPLO: (retomado del proceso de seguimiento)

	FICHA DE AUTO EVALUACIÓN

(cuadro personal de necesidades a satisfacer)

	1) Las acciones educativas que has realizado ha llevado a contribuir al buen funcionamiento de los pequeños grupos.

a) PLENAMENTE      b) BASTANTE          c) RELATIVO   d) POCO

2) Durante el desarrollo de tus funciones has llegado a dirigir la organización, diseño, preparación, ejecución y evaluación de las actividades realizadas.

a) PLENAMENTE      b) BASTANTE          c) RELATIVO   d) POCO

3) Has logrado participar activamente y en forma regular en las reuniones de unidad, grupo y en otras que le corresponden.

a) PLENAMENTE      b) BASTANTE          c) RELATIVO   d) POCO

4) Has recibido una capacitación pertinente   en el manejo de pequeños grupos.

gg

a) PLENAMENTE      b) BASTANTE          c) RELATIVO   d) POCO

5) La comunicación y/o relación con los padres de familia ha mejorado.

a) PLENAMENTE      b) BASTANTE          c) RELATIVO   d) POCO

6) Etc.




4.2. Fichas de evaluación de funciones.


Estas fichas están elaboradas sobre la base de las funciones que debe cumplir cada dirigente que ha asumido un cargo en el nivel grupo, la persona que aplica esta ficha de evaluación es el responsable de hacer el seguimiento, estas fichas pueden aplicarse al final del mandato, así como un instrumento para la evaluación periódica.


Las características de estas fichas son:

1. DEL INDICADOR.  Los indicadores son  parámetros que permite medir el cumplimiento de las funciones que debe desempeñar cada dirigente, por otro lado los indicadores vienen hacer metas que se tienen que llegar a cumplir con totalidad, esto significa que para realizar la evaluación de las funciones el responsable de hacer la misma, debe verificar el buen cumplimiento de los indicadores, estos indicadores están ya definidos en las fichas de evaluación.


2. DE LA SITUACION INICIAL. Se considera a la misma como el estado real y/o actual en el que se encuentra el dirigente con relación a los indicadores de evaluación, esto viene a definirse a través de la ficha de evaluación diagnostica o de la ficha de entrevista en el momento que el nuevo dirigente pasa ha tomar el cargo de la unidad. 

En la situación inicial se debe tomar en cuenta tanto aquellos factores positivos como negativos,  esta se convierte en una herramienta que permitirá definir un nuevo plan de formación personal y continuar con el mismo; de igual forma permitirá determinar actividades que llevarán a superar la situación inicial.


3. DEL PROCESO.   Es en este, donde se determinan las estrategias que permitirá superar la situación inicial, aquí se ve con claridad la forma en la que el nuevo dirigente ha ido creciendo en su desarrollo personal y la forma en la que ha ido logrando superar la situación inicial.


4. DE LA SITUACIÓN FINAL.  Esta no puede ser considera como el final de la evaluación, ni del plan de formación,  si bien es la última fase de evaluación también debe ser considerada como el inicio para  una nueva etapa que permitirá a la vez tomar decisiones futuras.

La situación final viene a convertirse en un indicador verificable para ver el progreso existente y la superación de la situación inicial, esto significa que, a través del proceso se ha llegado a superar la situación inicial en la que se encontraba el nuevo dirigente, por otro lado el proceso viene a ser  la guía a través del cual la situación inicial ha cambiado para convertirse en una situación final. 


FICHA GUIA DE Evaluación

	Fecha de evaluación diagnostica ........./......../...........
	
	Fecha de evaluación final o periódica  ........./......../...........

	INDICADORES
	SITUACIÓN INICIAL
	PROCESO
	SITUACIÓN FINAL

	Estos indicadores vienen ya definidos, los mismos son extraídos de las funciones que debe desempeñar cada dirigente,  las pautas de evaluación para cada indicador se encuentran en el Manual de Cargos y Funciones Nivel Grupo.

Esto es solo un ejemplo.

· A tiende las necesidades individuales de los niños y jóvenes.

· Ha registrado a toda la unida que tiene a su cargo


	Es considerada como el estado actual en el que el dirigente se hace responsable de la unidad, es decir que este estado actual se define a través de la ficha de evaluación diagnostica, aquí se debe anotar que indicadores o funciones cumple o no cumple el nuevo dirigente.

Ejemplo:

· En muchas ocasiones me es difícil a tender a los niños y jóvenes, por lo general suelo no prestarles mucha atención.

· Solo tengo registrado el 50% de mi unidad.


	En el proceso se llega a definir actividades, acciones y/o estrategias que permitirán superar la situación inicial, en el mismo se debe indicar la manera como se ha ido superando la situación inicial.

Ejemplo:

· He ido superando esta situación, debido a que he cursado módulos de formación relacionado con la psicología infantil y de relaciones humanas donde  aprendí que es muy malo no prestar atención especialmente a los niños. 

· Realicé actividades de recolección de fondos, como rifas, venta de periódico y vidrio, etc. Esto permitió generar algún dinero para registros


	Se considera a la misma como el medio verificable que permite ver si ha existido mejoría con relación a la situación inicial, la guía para poder llegar a esta situación es el proceso, es en este donde se ha determinado las estrategias de superación.

Ejemplo:

· En comparación a mi situación inicial,  ahora presto mayor atención a las inquietudes de los niños y niñas así como de los jóvenes, esto ha llevado a que en mi unidad exista mayor comunicación y alegría por que todos tienen la misma oportunidad de expresar lo que piensan.  

Ahora tengo registrado el 90% de mi unidad.



4.3. Dinámicas de evaluación.



Las dinámicas de evaluación son un instrumento valioso para poder evaluar las funciones que desempeñan los nuevos dirigentes en el grupo, estas dinámicas pueden ser utilizadas para las evaluaciones periódicas y finales, las personas que deben tomar parte en estas dinámicas son los miembros del consejo de grupo, es aconsejable que en estas dinámicas participen scout que tengan un buen uso de razón.



Para la realización de estas dinámicas es conveniente que se defina de antemano que se va evaluar, es decir, la forma en la que se esta cumpliendo las funciones, las acciones y/o actividades que se esta realizando, la conducta del dirigente, etc.   Esto alivianara la tarea de la evaluación y permitirá evaluar lo que se tiene que evaluar y no otras cosas.

· DINAMICA Nº 1   - Juego de Roles – 
Objetivo: Analizar las diferentes actividades  y reacciones de los scouts y dirigentes frente a las actividades concretas o acciones realizadas.  

Desarrollo:


En esta dinámica se representa las actividades de las personas, las características en el desempeño de sus funciones o la forma de actuar de la gente frente a situaciones o durante la realización de actividades. Los pasos para la realización de la dinámica son los siguientes:

5. Escoger el tema.

6. Se debe conversar sobre el tema (en este paso se define que roles se va representar de las distintas formas de pensar, es mejor dividirse en grupos para preparar bien cada papel, estudiando un poco los argumentos que cada persona utiliza en la vida real).

7.  Hacemos la historia o argumento para poder presentarlo con orden, es importante que quede claro la actitud y la acción de la persona.

8. Hacer la representación con todo los miembros del consejo de grupo y al final de todo analizar los roles representados.

Recomendaciones:




Para que esta dinámica sea más eficaz, es conveniente invertir los roles y representar un rol que no suyo, pero que aya observado en algún dirigente.




La discusión debe centrarse en el comportamiento de las personas y en los argumentos que utilizará en su distinto papel.




Es importante la preparación anterior de la dinámica para conocer bien que papeles se van ha representar.     

· DINAMICA Nº 2    - Lluvia de Ideas –
Objetivo: Poner en común el conjunto de ideas, opiniones y sugerencias entre los participantes sobre una actividad, acción o función realizada.

Desarrollo:

1. Elegir un coordinador quien debe hacer preguntas claras que exprese el objetivo que se propone.

Las preguntas deben permitir que los participantes puedan responder a partir de la realidad y de su experiencia.

Por ejemplo. ¿por qué creen que nuestros scouts se retiran del grupo?.

2. Cada participante debe decir lo que piensa acerca  del tema, en caso que no se entienda la opinión se le pide que aclare la misma.

3. Las ideas deben anotarse en una pizarra o papelografo.

4.  A partir de las ideas dadas, es conveniente que se escojan las más pertinente, a partir de ello se plantean conclusiones y/o recomendaciones para solucionar la problemática.

Recomendaciones.




Para hacer más activa la dinámica se puede dar las ideas en pequeñas fichas o en tarjetas, las cuales se le debe ir ordenando por orden de importancia   




El coordinador no debe dejar que un se extienda demasiado con la palabra.




El coordinador debe considerar de todos su opinión.

· DINAMICA Nº 3     -  Discusión de Gabinete  -
Objetivo: llegar a conclusiones concretas e inmediatas de un problema, actividad, acción, función determinada para poder tomar decisiones a partir de hechos concretos.  

Desarrollo:

Consiste en hacer presentaciones al estilo de un grupo directivo o de ministros.

1. Se prepara de antemano un documento donde se plantea el problema.

Ejemplo:  

tenemos mucha dificultad relacional entre nuestros scouts y sus dirigentes, esto esta llevando a que nuestros scouts abandonen el grupo.


También hay padres de familia que no están contentos con el grupo por que notan la dificultad mencionada al principio.

2. Se lee al conjunto de participantes y se da tiempo para que puedan observar,  investigar, consultar y analizar la problemática planteada. (puede ser un tiempo corto por ejemplo de media hora o más largo dependiendo del tema).

3. En la sesión de gabinete se debe designar a un participante quien será el presidente.

4. Para iniciar la sesión, el presidente plantea la problemática, expone los distintos aspectos que cree conveniente  discutir y da su opinión sobre una posible solución.

5. El resto de los miembros exponen su opinión sobre el problema y la propuesta de solución hecha por el presidente del gabinete.

6. Se abre una discusión general, esta debe realizarse tomando en cuenta la información recogida y las opiniones dadas por todos.

Recomendaciones.




El coordinador debe tener presente:

· El objetivo concreto para el cual se esta utilizando esta técnica.

· El tiempo disponible.

· El nivel de información que tienen los grupos.

· El nivel de decisión que tiene el grupo.

El presidente debe preguntar constantemente.

· DINAMICA Nº 4   - Estudio de Casos  -
Objetivo: permite llegar a conclusiones o formular alternativas sobre una acción educativa o problemática determinada.

Desarrollo:

1. Se escoge a una o varias personas que coordinen, estos preparan un resumen sobre una situación o problema que tengan que ver con el tema que se trata bajo la forma de un ¨caso¨particular.

Ejemplo: LA IMPUNTUALIDAD.

CASO: el nuevo dirigente de la rama pioneros desde el inicio de su gestión siempre ha llegado tarde, tanto a las reuniones de grupo con su rama como  a reuniones de consejo de grupo.


¿qué podemos hacer?

2. Todos los participantes en base al documento discuten el caso, presentan ideas y dan posible soluciones e interpretaciones.

3. Los que coordinan irán anotando los aportes significativos y posibles soluciones que vayan saliendo en la discusión, por último se debe sacar una conclusión final.

4. Una vez agotada la discusión se realiza la síntesis, ordenando los problemas y las soluciones sugeridas y se analiza su viabilidad.

5. Se llega con el grupo a elegir las soluciones o conclusiones que crean correctas.

Recomendaciones.





La situación o caso que se presente debe ser trabajado de antemano para que no exista mucho bagaje en la discusión del caso.

· DINAMICA Nº 5  - Jurado 13   -
Objetivo: analizar y fundamentar las acciones educativas realizadas.

Desarrollo :

1. Sobre un determinado tema se prepara un acta de acusación, donde se plantea por que se esta enjuiciando al acusado, que viene a ser l problema planteado.  

Ejemplo: ACTA DE ACUSACIÓN.

Considerando que la impuntualidad impide el desarrollo  y el buen avance de nuestro grupo, fundo mi acusación en los siguientes hechos:

· La mayoría de los grupos que tienen menbresia alta, todos los dirigentes están en punto al inicio de sus reuniones.

·  No se ha dado ningún caso en el que un grupo tenga mucho tiempo de vida si los dirigentes son irresponsables.

· Etc.

Por lo tanto, pido se juzgue al acusado (la impuntualidad) en base a lo expuesto y se de un veredicto final.

2. Una vez elaborada el acta de acusación se reparte los siguientes papeles entre los participantes.

· Un juez.

· Dos secretarias o secretarios de actas.

· 5 a 7 personas para jurado.

· Un defensor 

· Un acusador.

3. Tanto el defensor como el acusador deben tener unos 10 minutos para preparar su actuación y buscar los testigos pertinentes.

4. Se inicia el juicio:

· Se da lectura al acta.

· Se plantea las reglas del juego.

5. Si  alguna persona que este de espectador quiere verter su opinión, pide al juez la palabra.

6. Elaborar un documento sobre la base de los resultados del juicio, que de solución a la problemática.  

Recomendaciones:





Preparar de antemano el acta.





Se puede usar varias sesiones.





Tener testigos pertinentes.





No olvidarse que es una dinámica de análisis.

9. Toma de decisiones.
El sentido de la evaluación cualquiera sea el objetivo siempre debe llevar a tomar decisiones, los resultados de los instrumentos hasta ahora expuestos deben ser indicadores para poder tomar decisiones, en est caso son las dinámicas de evaluación las que indicaran con más claridad que principios deben guiar las decisiones que se tomaran para el futuro de nuestro grupo.   

Es posible definir tres opciones para el futuro del nuevo dirigente estas son: la renovación del mandato, su reubicación o su retiro.

5.1. Renovación del mandato.

Consiste en la confirmación del dirigente para que este continúe en el mismo puesto durante otra gestión, a parte de considerar la evaluación echa, es el dirigente quien debe desear cumplir con la funciones durante una nueva gestión.

Para esto se requiere un acto formal que permita la revisión del acuerdo inicial e incluya  los aspectos de desempeño que deben ser perfeccionados.

5.2. Reubicación del dirigente. 

Esto significa que se ha visto conveniente a través de la evaluación reubicar al dirigente en otro cargo debido a que ese cumple con mayor eficacia otras funciones que él a desempeñado. Sin embargo es también prudente considerar el interés del dirigente.

La reubicación  implica también la formulación de un nuevo acuerdo y compromiso mutuo.

5.2. Retiro.

Esta decisión de la debe ver como algo normal, el retiro de un dirigente que termina su mandato y no quiera continuar con el mismo durante otra gestión es una decisión personal y debe ser respetada.

Sin embargo es una responsabilidad ética de cada grupo para no renovar y reubicar a personas  que en el cargo asumido han demostrado falta de idoneidad y compromiso, al contrario se debe luchar para que estas personas se capaciten cada vez más.

5.3. Reconocimiento.

En todo caso cual quiera que sea la decisión que adopte el dirigente siempre se debe considerar el reconocimiento a su función desempeñada.

6. Cuadro guía para tomar decisiones.
Este cuadro debe ser elaborado a partir de los resultados obtenidos e la evaluación, todos aquellos aspectos considerados como negativos, ítems que no se cumplen en el desarrollo de las funciones del dirigente, ítems medianamente cumplidos, se deben considerar como debilidades  todos los ítems que se cumplen y/o acciones positivas se deben considerar como fortalezas y por último se deben determinar principios que guían las decisiones, por un lado que permitan superar las debilidades para convertirlos en fortalezas y por el otro que permitan reforzar las fortalezas.

CUADRO GUÍA PARA TOMAR DECISIONES

	FORTALEZAS
	DEBILIDADES
	PRINCIPIOS QUE GUIA NUESTRAS DECISIONES

	Son consideradas como fortalezas todas las funciones que se cumplen, acciones y/o conductas positivas.

Ejemplo: 

Satisface la necesidades de los niños y niñas. 


	Son consideradas todas aquellas funciones que no se cumple o se cumplen medianamente, acciones y/o conductas negativas.

Ejemplo: 

No mantiene buena relación con los padres de familia de los niños y niñas y adolescentes.


	Se consideran como principios a todas aquellas directrices que satisfagan las debilidades para convertirlas en fortalezas y todas la directrices que sirvan para reforzar las fortalezas.

Pueden ser consideradas también como tareas específicas que se deben cumplir durante la nueva gestión.

Ejemplo:  

Seguir escuchando las necesidades de los niños y niñas así como de los adolescentes.

Determinar tareas que ayuden a profundizar las relaciones con los padres de familia.


Se puede considerar para la reubicación en el cargo o la mantención del mismo, el número de fortalezas y debilidades, es decir si existe mayores debilidades, en el que se ha identificado que el dirigente puede desempeñar otras funciones con más eficiencia se puede ser un indicador que permita reubicar al dirigente, o bien por otro lado se puede tomar una entrevista de algún otro cargo donde se puede identificar  que funciones podría responder mejor.

Si existe mayores fortalezas entonces es conveniente que se mantenga en el cargo, este también puede ser un indicador que sirva para no dejar que los dirigentes dejen sus funciones.  

PRIMER 


PASO





IDENTIFICAR A LA PERSONA RESPONSABLE





SU FUNCIÓN: realizar el proceso de seguimiento en sus respectivas fases y sub fases.





EXIGENCIAS


BÁSICAS 





(Es aconsejable que el responsable sea la persona de quien depende cada cargo y/o una persona que ha podido desempeñar vivencialmente las funciones que desempeñará el nuevo dirigente.





(El responsable debe conocer básicamente el perfil y las funciones que desempeñará el nuevo dirigentes.








SEGUNDO


PASO





Es el primer acercamiento del responsable al nuevo dirigente ya sea este asistente de unida, responsable de unidad, animador de la fe o cualquier otro cambio del nivel grupo, esta entrevista se debe tomar como un diagnostico de conocimiento y cumplimiento relacionado con las funciones que desempeñará el nuevo dirigente. 





TERCER


PASO





A partir de la aproximación al cumplimiento de las funciones para profundizar a un más las funciones que debe desempeñar el nuevo dirigente se puede elaborar una tabla de actitudes apropiadas y no apropiadas.





Estas actitudes se determinan según las necesidades expresadas en la entrevista diagnostica, estas necesidades son aquellas que el dirigente no esta cumpliendo o bien necesita reforzar. 








CUARTO


PASO 





Este consiste en la elaboración de un cuadro personal basándose en las necesidades expresadas que se toman tanto de la encuesta diagnostica como del cuadro de actitudes apropiadas y no apropiadas, estas necesidades salen directamente de las conductas no apropiadas.  





Ejemplo: 


INDICADOR.


A tiende las necesidades individuales de los niños y jóvenes.





SITUACION INICIAL.


En muchas ocasiones me es difícil a tender a los niños y jóvenes, por lo general suelo no prestarles mucha atención.





PROCESO:


He ido superando esta situación, debido a que he cursado módulos de formación relacionado con la psicología infantil y de relaciones humanas donde  aprendí que es muy malo no prestar atención especialmente a los niños. 





SITUACION FINAL:





En comparación a mi situación inicial,  ahora presto mayor atención a las inquietudes de los niños y niñas así como de los jóvenes, esto ha llevado a que en mi unidad exista mayor comunicación y alegría por que todos tienen la misma oportunidad de expresar lo que piensan.  








� OSI, “los dirigentes que necesitamos”, Pag. 57





� Las condiciones de dependencia están claramente explicadas en el Manual de Cargos, Funciones y Perfiles del dirigentes Nivel Grupo.


  


� OSI, “los dirigentes que necesitamos”, Pag. 62





