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4 INTRODUCCION

INTRODUCCION

El Guidismo y el Escultismo Femenino han creado espacios para que ninas y mujeres
crezcan durante mas de un siglo. Hoy, en mas de 150 paises, 11,5 millones de Guias y
Guias Scouts forman parte del Movimiento para descubrir quiénes pueden llegar a ser.

Crecer y Aprender (GAL) es un marco comun del Movimiento para apoyar ese viaje transformador de
aprendizaje y desarrollo, tanto para jévenes como personas adultas. Este marco se divide en dos partes
principales:

Crecer y Aprender - Parte Dos:
Lineamientos y vias de actuacién
es una herramienta para traducir
las politicas y los conceptos en
un proceso practico para las
organizaciones nacionales.

Crecer y Aprender - Parte Uno:
Politicas y conceptos define las
caracteristicas compartidas del
aprendizaje y el desarrollo de calidad

CRECER . . .

UG <N el guidismo y escultismo femenino
y establece un estandar comun (la
Politica de Crecer y Aprender).

Este documento es Crecer y Aprender, parte dos: Lineamientos vy vias de actuacion. Las organizaciones
nacionales del Movimiento Guia Femenino pueden emplear este documento para:

1. Reflexionar sobre sus practicas actuales de aprendizaje y desarrollo parajévenesy personas adultas.

2. Desarrollar (o actualizar) un Marco de Aprendizaje y Desarrollo que muestre como implementaran las
Politicas de Crecer y Aprender.

3. Fortalecer las caracteristicas del aprendizaje y desarrollo de calidad en su cultura organizativa,
estructuras y practicas cotidianas.

4. Medir suimpacto en el aprendizaje y desarrollo de jévenes y personas adultas, y demostrar cémo
esto conecta con el propdsito educativo colectivo del Movimiento.

5. Implementar sumarco de aprendizaje y desarrollo mediante larevisiény actualizacién de su programa
juvenil y/o suoferta de aprendizaje y desarrollo para personas adultas.

6. Obtener la acreditacion de la AMGS para su marco de aprendizaje y desarrollo.
Esta herramienta esta disenada para las Comisionadas de Programasy sus equipos, a las Comisionadas
de Formacio ny sus equipos, y a cualquier otra persona voluntaria y miembro del personal que apoye

el disenoy la puesta en marcha de experiencias de calidad tanto para las guias y guias scouts jovenes
como para las adultas.

Debe leerse junto con «Crecer y Aprender, Parte 1: Politicas y conceptos».

Si su organizacion desea comenzar a implementar «Crecer y Aprender», la AMGS tiene un equipo de
consultoras especializadas que pueden ayudarles. Pueden escribir a GALHub@wagggs.org para que
las pongan en contacto con una consultora de «Crecer y Aprender» de su region..
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Por queé Crecer y Aprender es importante

Cuando las Organizaciones nacionales guias y guias scouts utilizan Crecer y Aprender para fortalecer
las caracteristicas del aprendizaje y desarrollo de calidad en su organizacion, crean las condiciones
para que las ninas y jovenes se conviertan en lideres seguras y con proposito.

Cada espacio valiente que se crea, cada nina que descubre su voz, cada persona adulta que aprende
a acompanar y orientar, se convierte en parte de algo mayor: un Movimiento capaz de generar
cambios significativos en el mundo.

El guidismoy el escultismo femenino llegan a millones de ninas, jévenes y mujeres en todas las etapas
de sus vidas. Ese alcance, a lo largo del tiempo vy a gran escala, es nuestro mayor valor. Con un marco
comUn que nos guie, podremos demostrar mejor nuestro impacto colectivo como Movimiento.

Las organizaciones que aplican Crecery Aprender constituyen una fuerza mas potente para desarrollar
los valores de la ciudadania global, trabajar por la igualdad de género, construir comunidades
resilientes y lograr el futuro sostenible que nuestras integrantes merecen. Esta es la promesa de
Crecery Aprender: invertir en aprendizaje y desarrollo de calidad es, en Ultima instancia, invertir en el
tipo de mundo que queremos ver. Al contar con un marco comun que guie nuestro trabajo, podemos
demostrar mejor nuestra relevancia y el impacto colectivo como Movimiento.

Impulsado por los aportes del Movimiento

Entre 2025 vy 2026, una consulta global en la Durante la Fase Dos, planteamos a las

que participaron 100 Organizaciones Miembro
permitid apoyar el desarrollo de Crecer vy
Aprender - Parte Dos: Lineamientos vy vias de
actuacion. Mas de 265 representantes de GAL,
seleccionadas por sus propias organizaciones,
participaron junto con un equipo global de
voluntariado.

e [a consulta se llevd a cabo en tres fases,
disenadas para recopilar aportaciones
sobre practicas, desafios, necesidades,
expectativas y experiencias actuales de
aprendizaje no formal:

e Fase uno: Un cuestionario en linea, que
recibio 169 respuestas de 69 OMs.

e Fase dos: Una serie de consultas regionales
en linea en todas las regiones, lideradas
por voluntarias regionales de GAL, con 80
OM representadas y 200 participantes.

e Fase tres: Una serie de cinco sesiones en
linea para revisar el borrador del recurso
Lineamientosy vias de actuacion, realizadas
en los cuatro idiomas oficiales de la AMGS,
con 49 organizaciones representadas y
180 participantes de las cinco regiones de
la AMGS.

participantes una pregunta sencilla: ;cuales
son sus expectativas y aspiraciones para
Crecer y Aprender? Alrededor de 175 voces
respondieron, en los cuatro idiomas de la AMGS
y desde todas las regiones. Tres conceptos
destacaron por encima de los demas: practico,
liderazgo y todas juntas.

Sus expectativas se agruparon en seis temas
principales:
e |ideres y formadoras adultas fuertes y
seguras de si mismas.
e Retencion, captacion y sentido de
pertenencia.
e Sencillez, practicidad y adaptabilidad.

e Ninas que lideran, alzan la voz vy participan
en la toma de decisiones.

e Espacios seguros e inclusivos.
e Aprendizaje a lo largo de toda la vida y en
todos los ambitos de la vida.

Estas ideas y aspiraciones han inspirado el
contenido de las paginas que siguen. A lo largo
de este documento, los principales aprendizajes
surgidos de la consulta se presentan en recuadros
destacados.



Creacion de un marco unico de
aprendizaje y desarrollo

Esta herramienta guiara a las organizaciones
nacionales guias y gufas scouts (tanto
Organizaciones Miembro como Asociaciones
Componentes) en el proceso de desarrollar (o
actualizar) un Unico marco de aprendizaje y
desarrollo. Este mostrard cémo se proponen
aplicar las caracteristicas del guidismo vy
escultismo femenino de calidad y apoyar tanto
a las integrantes jovenes como a las adultas
en el desarrollo de los ocho resultados de
crecimiento.

INTRODUCCION

|dioma y adaptacién local

Las respuestas a la consulta se recibieron en inglés,
espanol, drabe y francés. En todos los idiomas se
repitieron las mismas demandas: sencillo, claro, paso a
paso, adaptable, local. El vocabulario de este documento
se ha elegido teniendo todo esto en cuenta, y los
materiales complementarios
—plantillas, guias de talleres,
ejemplos— estaran disponibles
en todos los idiomas de la
AMGS.

Se anima a las Organizaciones
Miembro a traducir y adap
libremente el contenido a s.
contexto. La intencion de ca
paso es mucho mas importan
que la redaccion especifica
utilizada en esta guia.

A\

3

cQuéesunmarcodeaprendizaje

ydesarrollo?

Se trata de un documento orientativo que describe, en términos claros y a un alto

nivel:

e el compromiso de la organizacion nacional con el propdsito educativo
del Movimiento, tal y como se expresa en nuestra mision: “permitir que
las ninas y jovenes desarrollen su maximo potencial como ciudadanas

responsables del mundo”.

e |aforma en que la organizacion llevara ¢

a la practica ese compromiso, en

coherencia con las Politicas de Crecery

Aprender.



El marco incluye:

]
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e (Como la organizacion contribuira al aprendizaje y desarrollo de jovenes y personas
adultas, y como esto responde a las necesidades de la sociedad y a nuestro proposito

compartido.

e (Como trabajara para alcanzar este objetivo a través de las caracteristicas del Guidismo y

Escultismo Femenino de calidad.

e |os resultados de crecimiento personal esperados para jovenes y personas adultas.

e |os indicadores que la organizacion espera observar si estos resultados se estan
desarrollando en cada etapa del viaje de aprendizaje guia y gufa scout.

e |as competencias que las personas adultas necesitardn en los roles clave dentro de la

organizacion.

e Una vision general de la forma en que la organizacion estructura su oferta para jovenes
y personas adultas, centrandose en como se utilizara el enfoque guia y guia scout para
responder a las necesidades e intereses de quien aprende en cada etapa.

Un marco de aprendizaje y desarrollo se
utiliza como parte de un proceso continuo
de revision y actualizacién del programa
juvenil y de la oferta de aprendizaje vy
desarrollo para adultos, de modo que se
mantenga relevante para las necesidades vy
preocupaciones de los quienes aprenden
hoy en dia:

e Reflexionar sobre las caracteristicas de

un guidismo y escultismo femenino de
calidad.

e Comprender las necesidades de las
jovenes vy el contexto del voluntariado
en la sociedad.

e Establecer o revisar que los objetivos
responden a las necesidades por
medio del desarrollo del marco ).

e [valuar las actividades actuales en
relacion con el marco.

e |dentificar oportunidades de mejora.

e |mplementar los cambios y supervisar
el impacto.

e Realizar evaluaciones periodicas.

También puede servir como una poderosa
herramienta de comunicacion para explicar,
tanto interna como externamente, la
diferencia que marcan las guias y guias
scouts y como la organizacion se propondra
lograrlo.

Cada organizacion guia y guia scout es
diferente y no existe una Unica “forma
correcta” de crear un marco de aprendizajey
desarrollo. Lo importante es dedicar tiempo
a acordar vy articular una direccién comun
que tome como base las caracteristicas del
aprendizaje y el desarrollo de calidad en
el guidismo y escultismo femenino. Esta
herramienta ofrece un enfoque, pero se
anima a las organizaciones a traducirlo vy
adaptarlo a lo que funcione dentro de su
propio contexto.

Silaorganizaciénya cuenta con un marco de
aprendizaje y desarrollo, esta herramienta
puede servir para analizar en qué medida
dicho marco incorpora y responde a los
principios y elementos recogidos en la
Politica de Crecer y Aprender.
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Convertirse en una organizacion que aprende

La implementacion de Crecer y Aprender es una responsabilidad organizativa
compartida. Los érganos de gobiernoy liderazgo, los equipos de programa juvenil y de
formacién, de personas adultas, los equipos de aprendizaje y desarrollo, asi como los
distintos grupos de voluntariado y personal, desempefan un papel en este proceso.
Esto requiere coordinacion, una comprension compartida, apertura al cambio y el
compromiso de invertir en aprendizaje y desarrollo.

Para apoyar este proceso, puede ser Util promover una cultura de organizacion que aprende.

Una organizacion que aprende integra el concepto de aprendizaje en su proposito, su cultura y sus
practicas, permitiendo que sus integrantes aprendan, reflexionen y crezcan de manera continua, al
tiempo que utiliza ese aprendizaje para adaptarse, mejorar y aumentar su impacto con el tiempo.

En una organizacion que aprende, es posible

observar: . .
e Una vision compartida del enfoque del
e Una clara alineacion entre el proposito, aprendizaje en toda la organizacion.
la estrategia y la oferta de aprendizaje . .
glay P ey e Entornos de aprendizaje inclusivos,
desarrollo.

participativos y seguros.
e Una cultura de reflexion,

_ - B e Sistemas y practicas que apoyan la mejora
retroalimentacion y adaptacion.

continua.
e Un compromiso con el seguimiento, la
evaluacion y la mejora continuos.

e Una cultura de colaboracién e intercambio
de conocimientos tanto a nivel horizontal
como vertical dentro de la organizacion y
con el mundo exterior.

La elaboracion de un marco de este tipo
es, en si misma, una poderosa forma de
integrar estas prdcticas. El proceso de
reflexionar sobre cada uno de sus aspectos
y construir significados compartidos de
manera conjunta puede inspirar una
conexion renovada con el proposito,
los valores y el método del Movimiento,
reafirmdndolos en el contexto actual.
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El viaje de Crecer y Aprender

Es momento de empezar.

Esta herramienta estd organizada en tres vias de actuacion, también llamadas rutas, de modo que las
organizaciones puedan seguir aquella o aquellas que resulten més relevantes y Utiles para su contexto. Cada
ruta toma como base la anterior e incluye pasos recomendados, junto con orientaciones sobre como dichos
pasos se relacionan con la Politica de Crecer y Aprender vy con las caracteristicas de un guidismo y escultismo
femenino de calidad.

< Ruta Uno A Inicio de un viaje
&8 +

A

Informar a la AMGS de que
) estd comenzando el itinerario

Reuniones de seguimiento de
hitos con la AMGS y acceso a
apoyo para el fortalecimiento de
capacidades (opcional).

Debates sobre hitos con la AMGS
y acceso a apoyo para el desarrollo '

de capacidades (opcional)

f

C Ruta Tres

Implementacion
del marco

f e

+ Las organizaciones no tienen que emprender
este viaje por si solas. Nuestros equipos
regionales de Consultoras de Crecer
y Aprender ofrecen un apoyo flexible,
adaptado a las necesidades y preferencias
de cada organizacién. Les recomendamos
+ g ponerse en contacto con el Equipo de Crecer

y Aprender de la AMGS antes de iniciar el
proceso, para que podamos ponerlas en
contacto con una consultora de Crecer vy
Aprender de su region.

Debates sobre hitos con la AMGS
y acceso a apoyo para el desarrollo
de capacidades (opcional)



APOYO Y
ACREDITACION DE
LA AMGS

Cuando las experiencias de aprendizaje guiasy guias scouts estan alineadas
con la Politica de Crecery Aprendery contribuyen a los ocho resultados de
crecimiento, las organizaciones estan en mejores condiciones de aportar
al proposito compartido de nuestro Movimiento y de demostrar nuestro
impacto colectivo.

La AMGS desea reconocer el importante esfuerzo y valor de este trabajo
mediante la acreditacion de aquellas organizaciones nacionales que hayan
desarrollado un Marco de Aprendizaje y Desarrollo alineado con la Politica
de Crecer y Aprender y hayan compartido con la AMGS un resumen de
dicho marco.

La acreditacion es un proceso sencillo
que puede llevarse a cabo como parte

del viaje de una organizacion para /4 N/
desarrollar o actualizar, e implementar, N b/

un marco de aprendizaje y desarrollo.
Consulten la pagina 69 para obtener
mas informacion sobre el proceso de
acreditacion.

4
f
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El viaje de Crecer y Aprender

ITINERARIOS ENFOQUE PASOS PROCESO DE ACREDITACION
o Informen a la AMGS de que estan
Paso Uno. Establezcan su equipo comenzando el viaje

o Conversaciones sobre los hitos con
la AMGS vy acceso a desarrollo de
Paso dos. Reflexionen sobre Crecery capacidades (opcional).
Aprender

1 Inicio del viaje

Paso tres. Analicen su contexto

Paso cuatro. Planifiquen el viaje

» Conversaciones sobre los hitos con la
AMGS vy acceso a apoyo para el desarrollo
de capacidades (opcional)

Paso uno. Conectadas por un propésito
compartido

Paso dos. Utilizamos el enfoque guia 'y
guia scout

Paso tres. Con el fin de crear el espacio
para crecer y aprender
Desarrollo del

marco Paso cuatro. Y ofrecer experiencias de

aprendizaje R.E.A.L

Paso cinco. Para que quienes aprenden
desarrollen su maximo potencial

Paso seis. Cémo apoyamos estos
resultados

Paso uno. Revisen el programa juvenil y « Conversaciones sobre los hitos con la
la oferta de aprendizaje y desarrollo para AMGS y acceso a apoyo para el desarrollo
personas adultas en relacién con el marco de capacidades (opcional)

o Envio de plantillas y participacion en la
Paso dos. Identifiquen el alcance de los reunion de acreditacion con la AMGS
cambios necesarios para alinearlos (obligatorio)

Paso tres. Acuerden un plan de
implementacion realista: roles, fases,

recursos

Implementacién
Paso cuatro. Integren el marco en los

del marco procesos organizativos cotidianos, no
como un proyecto paralelo

Paso cinco. Establezcan un ciclo de
aprendizaje para evaluar su aplicacion en
la practica

Paso seis. Utilicen lo aprendido para
mejorar, compartir y crecer como
organizacion que aprende.




(RUTAUND )
Inicio del
o o
viaje
Esta etapa del proceso de Crecer y Aprender

en una organizacion se centra en sentar
bases solidas para el trabajo que vendra.




RUTA UNO:
Inicio del viaje

Esta etapa del proceso de Crecer y Aprender en u

na organizacion se centra en sentar bases solidas

para el trabajo que vendra. El viaje de Crecery Aprender sera diferente en cada organizacién, pero en
muchos casos puede representar un proceso de cambio significativo y a largo plazo. jEs importante

estar siempre listas!

En esta etapa hay cuatro pasos esenciales a trabaj

Formar un equipo
que acompafie el
viaje. y el desarrollo
mejora de la o

Reflexionar sobre las
caracteristicas de un guidismo y
escultismo femenino de calidad,
para profundizar la comprensién del
equipo y reconocer c6mo su trabajo
forma parte de la accién educativa
compartida del Movimiento.

Mientras trabajan en esta ruta,

A% notifiguen a la AMGS que estan
iniciando su viaje de Crecery
Aprender e indiquen si tienen la
intencion de solicitar la acreditacion,
escribiendo a GALhub@wagggs.org.

ar:

Analizar el contexto actual, escuchando a las integrantes jévenes
y adultas e identificando tendencias que afectan el aprendizaje

, ¥ evaluar las capacidades, fortalezas y areas de
rganizacion.

Planificar un proceso viable para la organizacién,
teniendo en cuenta el contexto interno y externo,
definiendo un cronograma realista y asegurando
un mandato claro para avanzar

Este no es un itinerario lineal, y es probable que una
organizacion trabaje en algunos o todos estos pasos de
manera simultanea, seglin su contexto.
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RUTA UNO: INICIO DEL VIAJE

Paso uno: Establezcan un equipo de

Crecer y Aprender

El primer paso de este viaje consiste en identificar al equipo que liderara a la organizacién en el

proceso de Crecer y Aprender.

Fortalecer el aprendizaje y el desarrollo es un
compromiso a largo plazo y una responsabilidad
continua de la organizacion. Contar con un
equipo solido permitira sentar las bases para
el éxito de este proceso. Para implementar
Crecer y Aprender de manera eficaz, el equipo
debera reunir una variedad de competencias
y conocimientos, entre ellos una soélida
comprension  de:

e coOmo aprenden vy se desarrollan las personas
jovenes

e cOmo aprenden y se desarrollan las personas
adultas

e |a politica y los conceptos de Crecery
Aprender

e e| contexto organizacional actual, sus
necesidades y desafios

e |as necesidades e inquietudes de las ninas y
jovenes en la sociedad actual

e e| guidismo y escultismo femenino a nivel
internacional y como conectarse con el
Movimiento en un ambito mas amplio

La estructura del equipo de Crecer y Aprender
debe reflejar el tamano, los objetivos vy la
capacidad de la organizacion. En la mayoria de
los casos, habra un equipo central de liderazgo
compartido del trabajo a largo plazo, a cargo
de supervisar el avance en distintas areas. La
mayoria de las organizaciones ya cuentan con
roles o equipos dedicados al programa juvenil
y al aprendizaje y desarrollo adulto, que se
pueden reunir para apoyar este trabajo. Los
nombres de estos roles pueden ser diferentes
seglin la organizacién, y algunas pueden

La Region Europa de la AMGS ha trabajado junto a numerosas y destacadas Organizaciones Miembro
de la region para desarrollar una herramienta de integracion de género y diversidad (Gender and Diversity
Mainstreaming Toolkit). Esta herramienta proporciona recursos para que las Organizaciones Miembro y las
lideres reflexionen sobre cémo estan promoviendo la inclusiéon. Asimismo, les ayuda a revisar y adaptar
sus practicas para que sean mas inclusivas desde una perspectiva de género y diversidad.

combinar funciones o tener algunas adicionales.
Ademas, puede existir un grupo mas amplio de
colaboradores que participe en distintas etapas
para liderar o apoyar pasos especificos.

Lo importante es que el equipo:

1. Tenga definidos roles y responsabilidades,
canales de comunicacién y formas de
trabajo que consideren las necesidades de
todas las personas integrantes.

2. Haya acordado cémo ejercerd el liderazgo
y tomara decisiones.

3. Cuente con un reconocimiento formal
dentro de la organizacion.

4. Tenga claridad sobre como informara e
involucrara a la organizacion en general y
a otros actores en cada etapa.

5. Haya reflexionado sobre la complejidad
del proceso, la duracion del compromiso
y sus implicaciones a largo plazo, y cuente
con un plan para sostener, adaptar o
renovar el equipo seglin sea necesario.

El equipo puede incluir, por ejemplo:

e Representantes  juveniles, incluyendo
ninas y jovenes

e Comisionadas de programa juvenil (o roles
equivalentes)

e Comisionadas de formacion, aprendizaje
y desarrollo de personas adultas (o roles
equivalentes)

e Personas voluntarias o del personal, o
ambas con diversidad de experiencias en
estas areas

e Referentes en proteccion, inclusion e
igualdad de género

e Comisionada internacional
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Paso Uno:
Formar un “equipo de Crecer y Aprender”

Un paso mas alla

Crecer y Aprender establece que “todas las
personas deberian ser bienvenidas y poder
formar parte del viaje de aprendizaje de las
guias y las gufas scouts”.

Una forma de avanzar hacia este ideal es tomar
decisiones organizativas y promover cambios
con la participacion significativa tanto de
miembros juveniles como adultas, aportando
una diversidad de perspectivas y experiencias.

Es importante reflexionar, por ejemplo:

e ;Como estd representado el nivel local del
Movimiento en el equipo?

e ;Como participaran de manera significativa
las jévenes entodas las etapas del proceso?

o ;Estan representados distintos grupos
sociales vy culturales, generaciones vy
territorios del pais (por ejemplo, contextos
rurales y urbanos)?

o ;Existen barreras que dificulten la
participacion plena de algunas personas
del equipo? ;Como pueden reducirse?

Como principio, se recomienda fomentar la
apertura en la conformacion del equipo. Esto
se puede lograr mediante el diseno de un
proceso transparente y abierto para incorporar
a sus integrantes vy la participacion de personas
expertas externas, organizaciones aliadas y
pares. Esto aportara nuevas perspectivas,
mayor comprension de como se percibe la
organizacion desde fuera y mayor legitimidad a
los cambios que se propongan.




Crear un espacio valiente para el equipo

Un espacio valiente es

SEGURO INCLUSIVO EMPODERADOR
Se valora y respeta a todas y no existe Todas pueden participar de manera Todas tienen la confianza de ser
maltrato, discriminacién ni dafos. significativa y se sienten iguales auténticas.

dentro del espacio.

Para mantener conversaciones honestas y significativas, todas las personas integrantes del grupo
deben sentirse seguras para participar. Es posible que existan dinamicas de poder dentro del
equipo que hagan que algunas personas se sientan menos capaces de expresar sus opiniones o
compartir ideas. Dedicar tiempo a establecer un espacio valiente ayudara a garantizar que todas
las participantes puedan contribuir en igualdad de condiciones y tener una experiencia positiva
como parte del equipo.
Un espacio valiente es un entorno seguro, inclusivo y empoderador en el que cualquier persona
puede sentirse con la conflanza necesaria para salir de su zona de confort, asumir desafios y crecer a
través del aprendizaje. Crear y mantener un espacio valiente es una responsabilidad compartida entre
quienes facilitan el proceso y quienes participan en él.
Reserven un tiempo para que el equipo construya colectivamente este espacio valiente.
e Elaboren unas normas claras de convivencia, acordadas por el grupo,
que fomenten la apertura, el respeto y la participacion, y definan
como se comprometeran a respetarlas.

e Definan los procesos de toma de
decisiones y acuerden como gestionaran
posibles desacuerdos o conflictos.

e Sean conscientes del contexto y de
los acontecimientos que puedan estar
afectando a las personas integrantes
del grupo, tanto en su pais como en el
mundo en general, asegurandose de que
su enfoque permita que todas las voces
tengan espacio para ser escuchadas.

e Acuerden qué aspectos de las
conversaciones serdn confidenciales,
cuando sea necesario.




Paso Uno:
Formar un “equipo de Crecer y Aprender”

Participacion juvenil
significativa en el viaje
de Crecer y Aprender

La participacion juvenil significativa implica que ninas y jovenes sean
reconocidas como expertas en sus propias vidas y que estén informadas,
empoderadas, seguras y valoradas en los espacios donde participan. Esto se
logra cuando existe:

e Una cultura que promueve la participacion juvenil.
e Oportunidades reales para la participacion de jovenes.
e Principios claros que aseguren que esa participacion sea significativa.

Se anima a las organizaciones a fomentar la participacion juvenil
significativa en todas las etapas de su viaje de Crecer y Aprender, de las
formas que mejor se adapten a su contexto.

Esto puede incluir:

Enfoques dirigidos por jévenes en los que las MARCO DE

ninas y las jovenes toman decisiones. PARTICIPACION JUVENIL
Enfoques colaborativos, donde jévenes SIGNIFICATIVA

y personas adultas toman decisiones

conjuntamente.

Procesos de consulta, donde las decisiones
de las personas adultas se basan en los
aportes de ninas y jovenes

¢Por donde empezar?

Puedes leer la seccidon sobre la participacion significativa de los jéovenes en «Crecer y
aprender» y, para profundizar, consulta el Marco de Participacion Juvenil Significativa de la
AMGS en Campfire
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Paso dos: Reflexionen sobre Crecer y Aprender

Crecer y Aprender es, ante todo, una expresion
de como el Movimiento puede unirse en torno
a nuestro proposito educativo compartido de
una manera concreta, mediante la aplicacion de
los resultados de crecimiento y una compresion
de la naturaleza a lo largo y ancho de la vida de
una persona dentro del movimiento. .

Crecery Aprender pone de relieve que la forma
en que disenamos vy facilitamos las experiencias
de aprendizaje es mas importante que el
contenido especifico de dichas experiencias.
Nuestro proposito educativo no consiste en
alcanzar una meta fija, sino en acompanar a
quienes aprenden en un proceso personal de
aprendizaje autodirigido y desarrollo de valores.

Como resultado, el guidismo vy escultismo
femenino de calidad se construye, en la mayoria
de los casos, en los grupos locales, a través del
liderazgo compartido, las relaciones entre pares,
el apoyo de personas adultas y la aplicacion
viva de nuestro método. Por ello, desarrollar
un marco de aprendizaje y desarrollo consiste,
en esencia, en plantearse la siguiente pregunta:
;Como podemos hacer realidad este enfoque
en todos los niveles de nuestra organizacion,
dentro de nuestro contexto, para que tanto
las jovenes como las adultas dispongan de las
condiciones necesarias para crecer?

El equipo deberia dedicar tiempo
a desarrollar una comprension
compartida de Crecer y Aprender
- Parte Uno: Politicas y conceptos, [t

) ) ) A Morimmento Gats
asicomo aidentificaralas personas =
y actores clave que necesitan
comprender las ideas que contiene.

CRECER

Aprendizaje y Desarrollo

de Calidad para Jévenes

Y APRENDER

Preguntas para orientar la reflexion:

e ;Quiénes dentro de la organizacion
necesitan comprender la Politica de Crecer
y Aprender antes de iniciar el viaje y como
podemos hacerlo posible?

e ;Qué partes de Crecery Aprender resultan
mas claras? ;Qué aspectos conectan mejor
con su contexto nacional?

o ;Cuenta su organizacion con formas
propias de describir algunos (o todos) estos
conceptos? ;Qué tan alineadas estan con
Crecer y Aprender?

e ;Qué nivel de familiaridad tienen estas
ideas entre las personas adultas de la
organizacién, especialmente entre lideres
y formadoras?

e ;Serfa Util que el equipo reciba formacion
por parte de la AMGS antes de avanzar?
;Hay otros actores clave que necesiten
algin nivel de formacion para poder
participar de manera efectiva en este
proceso?

e ;COmo puede la organizacion contribuir
y a la vez beneficiarse de historias de
impacto compartidas y colectivas dentro
del Movimiento?

)

Welcome to the Growing
and Learning Hub

News & Updates —

Espacio Crecer y Aprender
en Campfire

Crecery Aprender:
Parte Uno
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Paso dos:
Reflexionar sobre Crecer y Aprender

¢Por que Crecer y Aprender reune en un mismo
enfoque el aprendizaje y el desarrollo de personas
jovenes y adultas?

Crecer y Aprender ha sido disenado teniendo muy presente nuestra
mision. También reconoce el papel fundamental que desempenan
las personas adultas para hacer realidad esa mision. Como resultado,
el crecimiento de las ninas y jovenes dentro del Movimiento esta
profundamente influido por sus relaciones tanto con sus pares como con
las personas adultas que las acompanan y apoyan. Crecery Aprender no
considera el desarrollo de las personas jovenes y adultas como ambitos
separados; ambos estan estrechamente interrelacionados. Cuando las
personas adultas crecen, también lo hacen las personas jovenes a las

que apovan. <

Una parte importante del aprendizaje a traveés de la experiencia surge

de la interaccion con otras personas y de observar como afrontan

el mundo vy viven sus valores. Las personas voluntarias y el personal '
a quienes se les brinda apoyo con su desarrollo personal estan
mejor preparadas para actuar como referentes de nuestros valores

compartidos y para crear las condiciones que las personas jovenes

necesitan para desarrollarse plenamente. Ademas, es mas probable

gue se sientan valoradas y permanezcan comprometidas con el apoyo

a la organizacion.

Adoptar un Unico Marco de Aprendizaje y Desarrollo no significa crear
experiencias de aprendizaje idénticas para las personas jévenes y
adultas. Significa fortalecer los vinculos entre el programa educativo y
la oferta de aprendizaje y desarrollo para personas adultas, mejorar la
experiencia del voluntariado adulto y demostrar cémo la inversion en

el desarrollo personal de las personas adultas refuerza el impacto del
Movimiento en el cumplimiento de su mision y vision.

>

A bl

19



20 RUTA UNO: INICIO DEL VIAJE

Paso tres: Analicen su contexto

Este paso consiste en investigar las perspectivas y tendencias que la organizacion podria querer tener
en cuenta al crear un marco de aprendizaje y desarrollo. Les ayudara a obtener aprendizajes valiosos
para orientar los siguientes pasos, asi como a dar a conocer este proyecto interna y externamente.
Las guias vy las guias scouts forman parte de la sociedad civil, y cuanto mas conectado esté nuestro
trabajo con la sociedad, mas relevante e impactante podra ser.

Creacién de una imagen en cuatro dimensiones

Existen al menos cuatro dimensiones del contexto de la organizacion que deberian analizarse. Cada
una aporta una perspectiva distinta; en conjunto, ofrecen una imagen lo suficientemente rica como
para orientar la forma que tomara su marco. Miren tan ampliamente como puedan, y luego miren
aun mas alla.

&

a

Las voces de las nifias y las jévenes, Las voces adultas, tanto dentro como
tanto dentro como fuera del fuera del Movimiento.

Movimiento. Voluntarias, personal, antiguos miembros,
;Qué dicen que necesitan, qué valoran vy familias. ;Qué experimentan, qué observan y
qué tienen que enfrentar? ;Qué las retiene qué apoyo necesitan para desempenar bien
y qué las aleja? sus funciones?

(=)

=D

Tendencias que afectan a las nifias y las Perspectivas de organizaciones
jovenes en la sociedad y barreras para homdlogas, expertos externosy
un mundo igualitario en el que todas las socios.

ninas pUEdan prosperar. ;Como se percibe la organizacion desde
;Qué cambios sociales, econdmicos, politicos, fuera? ;Qué ven otros movimientos
ambientales y culturales estan enfrentando las juveniles, educadores, investigadores o
personas jovenes en la sociedad? ;Cuales son socios comunitarios que la organizacion
las barreras para la igualdad de género en el quiza no vea?

pais y como pueden abordarse?
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Paso tres:
Analizar su contexto

Aporte de la consulta: las presiones
que comparten las Organizaciones
Miembro

El contexto de cada organizacion es Unico; sin
embargo, las respuestas a la consulta de Crecer
y Aprender - Parte Dos, Fase Uno: cuestionario
en linea (169 respuestas de 69 paises)
muestran presiones notablemente similares
en todo el Movimiento. Los desafios actuales
mencionados con mayor frecuencia son:

- Retencion del voluntariado adulto
73% de los encuestados.

- Actualizacion de los programas para
responder a nuevas necesidades y
realidades
64%de los encuestados.

- Mantener el interés y el compromiso
56% de los encuestados.

- Retencion de ninas y miembros jévenes
56% de los encuestados.

- Identificar lo que funciona y lo que hay
que mejorar
42% de los encuestados.

Ademés, un 25 % indico que realizan actividades
de aprendizaje para jovenes y personas adultas,
pero actualmente no cuentan con un marco de
aprendizaje especifico.

Al analizar su propio contexto, revisen cuales
de estas presiones comparten con otras
organizaciones y cuales son diferentes en su
situacion. Las presiones compartidas pueden
senalar areas donde el apoyo regional o de la
AMGS puede ser Util. Las presiones especificas de
su contexto indican donde deben hacer el marco
mas flexible para responder adecuadamente.

21

Antes de empezar: preguntas
para que su equipo reflexione

La calidad de lo que aprendan en este paso
depende de quiénes aporten sus voces y de
qué tan seguras se sientan para expresarse.
Antes de disenar como recopilaran voces

y perspectivas, dediquen un tiempo como
equipo para reflexionar sobre lo siguiente:

;Quiénes se veran mas afectadas por este
trabajo?

;Qué voces son mas escuchadas
actualmente en la organizacion y cuales se
escuchan poco o casi nunca?

;Qué idiomas, dialectos o formas de
expresion necesitan tener espacio?

;Existen normas culturales, religiosas o
generacionales que influyan en quién
habla y quién escucha? ;Tienen un
impacto particular o desproporcionado
en las ninas? ;Cémo pueden abordarlas
para asegurar que todas las voces sean
escuchadas?

;Existen acontecimientos recientes (crisis,
cambios politicos, pérdida o crecimiento
de membresia) que requieran de reflexion
por parte de las integrantes?

JEn qué situaciones las integrantes podrian
sentirse poco seguras para expresarse

con honestidad y qué pueden hacer para
generar mayor confianza?

;Quiénes deberian conocer lo que se
aprenda en este proceso?

;Como se aseguraran de que las personas
que participaron puedan ver que sus
aportes fueron escuchados?
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Paso tres:
Analizar su contexto

Aporte de la consulta: Organizaciones que
operan en entornos escolares

Para algunas Organizaciones Miembro, el el guidismo vy
escultismo femenino se desarrollan principalmente o en
su totalidad a través de centros educativos. Si este es su
modelo de funcionamiento, el analisis de su contexto debe
incluir también el propio sistema educativo:

e El plan de estudios nacional, el calendario escolary las
presiones de los exdmenes, que determinan el tiempo
y la atencion que pueden dedicar los jévenes y los
profesores.

e | as expectativas, los incentivos vy las limitaciones a las
gue se enfrentan los docentes en su papel profesional
y como estos interactian con su papel como lideres
voluntarios.

e La cultura de liderazgo escolary el grado de libertad que
tienen las unidades para gestionar las actividades de las
guiasy las guias scouts segun sus propios criterios.

ela voz de las ninas fuera del sistema escolar, que
pueden estar ausentes de tu membresia precisamente
porque la oferta se basa en la escuela.
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Paso tres:
Analizar su contexto

Métodos para recoger voces y perspectivas

Elijan una combinacion de métodos que se adapte a su capacidad y a las areas en las que necesitan
enfocarse. A continuacion, se presentan algunas ideas que pueden probar. Estan asociadas a la
dimension a la que mejor contribuyen, aunque muchas pueden utilizarse también en otras. Para
todos los métodos, recomendamos crear espacios valientes con el fin de garantizar que se cumpla
con esa parte.

e Actividades de reflexion y grupos focales liderados por jovenes, con facilitacion de jovenes
cuando sea posible.
Para BSCUChar IaS e Meétodos creativos (dibujo, foto-voz, narracion de historias) que inviten a expresarse mas alla
d - de las palabras.
VOCB.S’ € ninas y e Encuestas breves y accesibles, disefladas en conjunto con nifias y jovenes.
Jovenes e Circulos de escucha a nivel de unidad, distrito® o eventos nacionales.

Nota para entornos coeducativos: aseglrense de que exista suficiente espacio para conversaciones
separadas por sexo, tanto para miembros juveniles como adultos.

~

Para BSCUChar e Entrevistas por rol con personas que desempefnan funciones especificas en distintos niveles
| d (local, distrital, nacional).

as voces ae e Encuestas dirigidas a grupos concretos (formadoras, responsables de unidad, comisionadas).
personas adultas e Conversaciones con exintegrantes y antiguas voluntarias; su perspectiva sobre por qué se
(voluntariado, personal, retiraron suele ser tan valiosa como la de quienes permanecen.

exintegra ntes) Siempre que sea posible, organice grupos focales separados para las personas voluntarias y para el personal,
de modo que puedan participar de forma abierta y honesta. j

Revisién de investigaciones, informes y datos existentes sobre nifias y jévenes en su contexto.
Entrevistas con personas expertas en trabajo con jévenes, educacién, igualdad de género, salud
mental y salvaguarda.

Para comprender

tendencias y e Andlisis de como se experimentan a nivel local tendencias como la vida digital, el cambio
b z climatico, el desplazamiento o la presién econdmica.
arreras mas e Exploracion del panorama de la sociedad civil: ;quiénes mas trabajan con nifas y jovenes en su
ampllas enla contexto y qué estan observando?
SOCiedad Analicen de manera critica cualquier investigacién, andlisis de tendencias o consulta que utilicen para

orientar su reflexion, considerando las fuentes, el financiamiento y posibles sesgos o influencias externas.

J
~

e Conversaciones con otros movimientos juveniles (incluyendo contrapartes de la OMMS).

e Reuniones con organizaciones aliadas, financiadores y actores comunitarios que conocen la

Para recoger

r iv
pe SpeCt 2 e Intercambio entre pares con Organizaciones Miembro de la region que se encuentren en una
DACINER y de etapa similar en su viaje de Crecer y Aprender.

pareS e Revision de evaluaciones externas recientes, auditorias o retroalimentacién recibida por la

J

organizacion desde fuera.

organizacion.

S Cuando se haga referencia a los «distritos» dentro de una Organizacion Miembro, se entendera por ello un area
geografica (o regién) compuesta por varias unidades de Guias y/o Guias Scouts y situada por debajo del nivel nacional.
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Paso tres:
Analizar su contexto

Como saber si se ha logrado el objetivo al finalizar
el Paso tres

Al final de este paso, la organizacion deberia
poseer una comprension compartida, basada
en evidencia, del contexto de la organizacion,
a la que el equipo pueda recurrir a lo largo de
todo el proceso. Generalmente esto incluye:

e Un resumen de lo que ninas y jovenes
expresan que necesitan, valoran y viven.

e Un resumen de lo que experimentan
y necesitan las personas adultas
(voluntariado, personal, exintegrantes).

e Un analisis de las principales tendencias vy
barreras que afectan a ninas y jovenes en
su contexto.

e Perspectivas externas y de pares sobre las
fortalezas, dreas de mejora y oportunidades
de la organizacion.

e Un reconocimiento claro de qué voces han
contribuido a esta vision y cuales no, para
que el equipo pueda planificar como cerrar
esas brechas en los siguientes pasos.
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Paso cuatro: Planifiquen el viaje

El proceso de crear e implementar un marco de aprendizaje y desarrollo es un proceso significativo
de gestion del cambio que afectara a toda la organizacion.

La decision final de adoptar un marco de aprendizaje y desarrollo alineado con la Politica de Crecer
y Aprender recaera en las estructuras de liderazgo de mas alto nivel de la organizacion. Sin embargo,
el éxito, tanto en el desarrollo del marco como en su implementacion, dependera de un proceso
participativo asumido colectivamente por la organizacion, desde el nivel local hasta el nacional.

Algunas de las dimensiones que el equipo puede considerar en la planificacion son:

1. Toma de decisiones y mandato
Para que el equipo de Crecer y Aprender pueda
avanzar, es esencial contar con un mandato claro y una
comprension comun de las expectativas en todos los
niveles.

e ;Doénde se ubica la toma de decisiones en
cada etapa del viaje?

e ;A quiénes se debe mantener informados
y quiénes deben participar de manera méas
activa?

e ;Cémo contribuird la organizacién en su
conjunto a la toma de decisiones y/o cémo se
mantendra informada a lo largo del proceso?

2. Gestion del cambio

Durante los pasos dos v tres, el equipo habra
reflexionado sobre distintas dimensiones que
influyen en qué medida la organizacion avanza hacia
su proposito central.

e ;Estas dimensiones se conocen y comprenden
ampliamente dentro de la organizacion?

e ;Existe un llamado al cambio en la
organizacion vy, de ser asi, en qué areas
se expresa con mayor fuerza? ;Donde es
probable que exista mayor resistencia?

e Tomen en cuenta lo que se puede aprender
de procesos anteriores de gestién del cambio
en la organizacion y lo que hace el equipo
para desarrollar un consenso sobre el camino
a seguir. ;Existen canales de comunicacion
adecuados para apoyar este proceso de
manera eficaz?

Aporte de la consulta: ;jcuanto tiempo lleva?

Durante la consulta de Crecer y Aprender, las
Organizaciones Miembro compartieron cuanto
tiempo les tomo su proceso de revision mas
reciente. En el caso del programa juvenil, las
respuestas se distribuyeron de la siguiente manera:
menos de un ano (12 % de las OM), un afo (20
%), 18 meses (13 %), dos anos (19 %)y mas de
dos anos (28 %). Las revisiones del aprendizaje

y desarrollo de personas adultas fueron, en
promedio, ligeramente mas cortas, aunque
siguieron una distribucion similar.

En general, estos resultados sugieren que
un proceso de revision suele tomar entre
uno y tres anos, y un proceso completo
de rediseno o actualizacién puede tomar
considerablemente mas tiempo.
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3. Recursos

Todo proceso de gestion del cambio requiere recursos,
y un proceso como este puede tener implicaciones de
gran alcance para la organizacién, con los costos que ello
conlleva. Esto incluye las exigencias de tiempo, enfoque
y capacidad del equipo lider de la organizacion, cuyas
integrantes a menudo deben equilibrar sus muchas
responsabilidades con otras prioridades contrapuestas.

El desarrollo de materiales nuevos o su actualizacion,
desde el propio marco de aprendizaje y desarrollo
hasta materiales del programa juvenil o de formacion
de personas adultas, probablemente implicara costos
financieros.

;El equipo ha considerado cuidadosamente los recursos
que serdn necesarios para garantizar la sostenibilidad de
este proyecto?
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4. Tiempos y Celebracion

Dado el tiempo que puede tomar iniciar y llevar adelante
un proceso de cambio en una organizacion nacional, es
importante considerar cuidadosamente el cronograma vy
no establecer expectativas poco realistas.

Contrasten su reflexion con experiencias anteriores y con
la experiencia de organizaciones pares. Consideren como
encaja el trabajo en el ciclo estratégico de su organizaciéon
y con posibles cambios de liderazgo previstos. ;Qué
pueden planificar ahora para garantizar su continuidad
incluso cuando otras cosas cambien en la organizacion
a lo largo del tiempo? Al definir el cronograma, incluyan
también momentos de celebracién en los principales hitos
del proceso, ya que son fundamentales para mantener la
motivacion y el compromiso del equipo durante todo el
recorrido.

¢ Su organizacion esta lista?

Es importante tener en cuenta todas las
dimensiones del contexto organizacional antes
de comprometerse con la implementacion de
Crecer y Aprender, para evaluar si este es el
momento adecuado para priorizar esta area vy si
la organizacion cuenta con la capacidad suficiente
para hacerlo.

Se recomienda encarecidamente que todas
las organizaciones lleven a cabo los elementos
esenciales de las cinco secciones de la Herramienta
de Evaluacion de Capacidades de la AMGS (CAT)
durante esta via de actuacion, si aun no lo han
hecho. Esto también serd Util si planean solicitar
la acreditacion con la AMGS, ya que el proceso de
acreditacion tiene en cuenta todos los estandares
relevantes del CAT.

."r.‘

HERRAMIENT
DE EVALUACIGN

DE CAPACIDADES -
s
(CAT)
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Desarrollo
del marco

Esta via de actuacion, o ruta, es una guia para
crear un marco de aprendizaje y desarrollo
alineado con la Politica de Crecer y Aprender.




Esta via de actuacion, o ruta, es una guia para crear un marco de aprendizaje y desarrollo alineado
con la Politica de Crecer y Aprender. Plantea preguntas para considerar en cada etapa del proceso,
con el fin de asegurar que el marco esté arraigado en el contexto, la cultura y la realidad de cada
organizacion.

Las organizaciones pueden utilizar este itinerario para:

a. Desarrollar un nuevo marco de aprendizaje y desarrollo

b. Revisary actualizar uno o varios marcos existentes

c. Contrastar sus marcos existentes con los conceptos recogidos en la Politica de
Crecer y Aprender e identificar oportunidades de desarrollo futuro

La estructura de esta via refleja la de
Crecer y Aprender - Parte Uno, lo que
facilita identificar los conceptos mas
relevantes en cada paso.

La estructura de esta ruta refleja la de
Crecer y Aprender - Parte Uno, lo que
facilita identificar los conceptos mas
relevantes en cada paso. Cada paso
convierte un concepto de Crecer y
Aprender - Parte Uno en preguntas que
las organizaciones pueden explorar y
luego documentar en la plantilla general
del marco de aprendizaje y desarrollo de
la pagina 78. Una vez completada, esta
plantilla constituye la principal evidencia
requerida para el proceso de acreditacién
de la AMGS.

Para las organizaciones que no cuentan con un
marco para el programa juvenil o para la oferta
de aprendizaje y desarrollo de personas adultas,
este proceso dara lugar a una herramienta util
para definir una direccion compartida, fortalecer
la comprension de la Politica de Crecer vy
Aprender e identificar como se puede mejorar
el programa juvenil y/o la oferta de aprendizaje
y desarrollo en el futuro.

Las caracteristicas de un guidismo y escultismo
femenino de calidad constituyen un sistema
interconectado que, cuando se aplica
adecuadamente, deberia apoyar el desarrollo
personal hacia los ocho resultados de
crecimiento. Es importante comprender cada
concepto, asi como la forma en que interactldan
entre si, para poder traducirlos en una aplicacion
practica. Un marco completo de aprendizaje y
desarrollo debe mostrar un “hilo conductor”
claro que conecte todos los elementos.
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UN VIAJE DE APRENDIZAJE A LO LARGO DE UNA VIDA

ME'TODOIDEL MOVIMIENTO
GUIA FEMENINO

OCHO
e RESULTADOS DE
4 T
PROPOSITO... CRECIMIENTO
EXPERIENCIAS
VARIADAS, AUTENTICAS
Y ORIENTADAS
AL DESARROLLO
INTEGRAL
MODELO DE LIDERAZGO ESPACIOS
DEL MOVIMIENTO GUIA PARA CRECER Y
FEMENINO APRENDER

En su contexto
Antes de redactar cada paso de su marco, dediquen diez minutos en equipo a responder:
e ;Qué palabras utiliza ya la gente de nuestra organizacion para referirse a estas ideas?

e ;,Qué referencias culturales, linglisticas o sociales ayudan a que estas ideas cobren sentido
en nuestro contexto?

e ;Doénde aparecen ya estas ideas en nuestra practica actual, incluso si les damos un nombre
diferente?

e ;Qué aspectos de estas ideas, si los hay, se tendrian que adaptar para que estas ideas sean
relevantes y auténticas en nuestro contexto?

Su marco escrito debe reflejar estas respuestas vy la realidad de su organizacién, en lugar de
ser una mera repeticion del lenguaje usado en los documentos globales de la AMGS.
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Paso uno: Conectadas por un propdsito compartido

Cada organizacion nacional guia y gufa scout
tiene su propia historia, su propio contexto vy
su propia forma de dar vida al guidismo vy el
escultimosfemenino;sinembargo, compartimos
un proposito gue nos une como Movimiento
global y hacia el cual cada organizacion trabaja
en su sociedad.

En este paso, los equipos reflexionaran sobre las
ideas centrales que orientan a la organizacion y
dan sentido a su trabajo, y sobre como estas se
conectan tanto con sus integrantes, como con
la sociedad y con el propdsito compartido del
Movimiento.

Nuestro proposito refleja por qué existe el
guidismo vy el escultismo femenino y qué
impacto esperamos generar a través de nuestras
actividades educativas, tanto en las personas
como en la sociedad en general. Poder expresar
este proposito con claridad proporciona la
orientacion y la intencion que deben sustentar
el marco de aprendizaje.

Por lo general, nuestro proposito ya deberia
estar presente en la vision, mision y valores de
la organizacion, asi como en la forma en que
describen la contribucion que realizan en la
sociedad. También deberia estar alineado con
el proposito definido en Crecer y Aprender:

e Visidon: un mundo igualitario en el que
todas las ninas puedan desarrollarse
plenamente.

e Mision: permitir que las ninas vy las jovenes
desarrollen todo su potencial como
ciudadanas responsables del mundo. Esto
refleja las dos dimensiones de nuestro
proposito educativo:

o el desarrollo del potencial de cada
persona como protagonista de su propia
vida;

o la manera en que el desarrollo de ese
potencial le permite contribuir a la
construccion de un mundo mejor como
ciudadania global activa.

E Objetivo de Desarrollo Sostenible 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las

muijeres vy las nifas

https:/sdgs.un.org/es/topics/gender-equality-and-womens-empowerment

“Contribuir de manera
adecuada al propésito
educativo del guidismo y
escultismo femenino, tal como
se expresa a través de los ocho

resultados de crecimiento”

Crecer y Aprender:
Politicas y Conceptos

e Valores: ciudadania, espiritualidad e
integridad.

Explica por qué capacitamos a las personas
jovenes para vivir nuestros valores compartidos,
tanto en beneficio propio como para contribuir
positivamente al mundo que las rodea.

Las organizaciones guias y guias scouts son una
parte importante de la sociedad civil. Apoyan
el crecimiento personal y el desarrollo del
liderazgo de ninas y jovenes, promueven los
valores de la ciudadania activay contribuyen ala
cohesion social. Estas organizaciones trabajan
por construir un mundo gde no solo empodere
a ninas y jovenes, sino que también hace frente
a las barreras sistémicas a la igualdad de género
que siguen afectando a las sociedades en todo
el mundo.
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Paso Uno:
Conectadas por un propdsito compartido
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Preguntas para orientar la reflexion de su marco

de aprendizaje y desarrollo

Vision y mision: ;Cual es la vision y/o mision
de su organizacion? Describa de qué manera
su vision y/o mision se alinean con el propoésito
educativo del Movimiento Guia y Guia Scout,
tal como se expresa en Crecer y Aprender.

Al contestar esta pregunta, tenga en cuenta lo siguiente:

e ;Tiene nuestra organizacion declaraciones de vision vy
mision? ;Se relacionan claramente con ambas dimensiones
de nuestro proposito educativo?

e ;Son ampliamente conocidas y comprendidas la vision y la
mision de la organizacion? ;Inspiran unidad al interior de
la misma?

e ;Tienen la vision y la mision de la organizacion relevancia en
el mundo actual? ;Inspiran apoyo fuera de la organizacion?

Declaracion de aprendizaje y desarrollo:

Una declaracion que describa como la oferta de

aprendizaje y desarrollo de la organizacion:

a. contribuye al desarrollo de las personas
jovenes; y

b. tiene un impacto en el desarrollo de la
sociedad. Esta declaracion debe incluir
afirmaciones claras y especificas sobre como
la organizacion responde a las necesidades
y aspiraciones de las personas jovenes en la
sociedad actual, centrandose en el impacto
qgue genera, y no en las actividades que
realiza.

Valores: ; Cémo define su organizacion

los valores que constituyen la base de sus
experiencias de aprendizaje? Si estos difieren
de los valores expresados en Crecer y Aprender,
expliquen de qué manera se relacionan con los
valores fundamentales guias y guias scout.

Al contestar esta pregunta, tenga en cuenta lo siguiente:
o ;Como definimos nuestros valores en el contexto actual?

e ;Comunicamos nuestros valores de una manera que resuene entre
las nifias y las jovenes de nuestra sociedad en general? ;Conectan
con personas que no pertenecen a nuestra organizacion?

¢La forma en que expresamos o trabajamos con nuestros valores
excluye a ciertos grupos de jovenes de nuestra sociedad? ;Cémo
podriamos hacer esto mds relevante y accesible para todas y cada
una de las ninas?

o ;Qué visibilidad tienen nuestros valores en nuestro programa
juvenil? ;Podemos ver esos valores en accién integrados en las
experiencias de aprendizaje que ofrecemos?

e ;Son los adultos de la organizacion un ejemplo constante de estos
valores, tanto cuando trabajan con jévenes como entre ellos?

» ;Nuestra oferta de aprendizaje y desarrollo para adultos fomenta
la reflexion sobre los valores, reconociendo que el cambio
de perspectivas y la experiencia vital a lo largo del tiempo
pueden influir en nuestra relacion con los valores y en como los
transmitimos con el paso del tiempo?

Al responder a esta pregunta, consideren como su
declaracion de aprendizaje y desarrollo puede...

e Establecer un vinculo entre su vision, mision y valores (es
decir, su propdsito).

e Demostrar como su organizacion hace realidad ese
propdsito.

e Explicar como el guidismo y el escultismo femenino
responden a las necesidades especificas de las personas
jovenes en su sociedad y qué diferencia aporta a la sociedad
en general.

e Proporcionar una orientacion compartida tanto para el
programa educativo como para la oferta de aprendizaje y
desarrollo de personas adultas.

e Servir como una valiosa herramienta de comunicacion y
promocion al relacionarse con socios externos, ministerios
y otras partes interesadas.

Al elaborar su declaracion de aprendizaje y
desarrollo, considere...

e Elproceso de consultay el andlisis de necesidades realizados
enla Ruta 1, Paso tres.

e ;Como explicariamos el propoésito de nuestra organizacion
y su impacto en la sociedad a alguien que nunca ha oido
hablar de las guias vy las guias scouts?

e ;Hasta qué punto comprendemos y respondemos a la
realidad social vy demogrdfica de nuestra sociedad?

e ;Cudles son las barreras para la igualdad de género en
nuestra sociedad y cudl es nuestro papel para abordarlas
en los distintos niveles de la organizacion?
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Paso dos: Utilizamos el el enfoque

guia y guia scout

Este paso se centra en el ‘como” se puede
hacer realidad la intencion de la organizacion
por medio del enfoque guia y guia scout, es
decir, el método y el modelo de liderazgo.
Define el «cdmo» se apoyan las experiencias
de aprendizaje para contribuir al desarrollo,
a lo largo del tiempo, de los ocho resultados
de crecimiento tanto en las personas jovenes
como en las adultas. Incluye:

El método guia y guia scout

Nuestro método compartido para apoyar el
aprendizaje no formal es fundamental en el
guidismo vy escultismo femenino y debe ser
la primera consideracion al disenar vy facilitar
todas las experiencias de aprendizaje, tanto
para personas jovenes como adultas.

El método es un sistema interconectado con
cinco elementos:

e Aprendizaje en grupos pequefos
e Mi camino, mi ritmo

e Aprender haciendo

e Conexion con los demas

e Conexion con mi mundo

“Se disenara y facilitara
utilizando el enfoque guia

y guia scout, tal y como se
refleja en nuestro método y

modelo de liderazgo.”

Crecer y Aprender:
Politicas y Conceptos




Paso dos:
Utilizamos el Enfoque del Movimiento Guia Femenino

El modelo de liderazgo guia y guia
scout

El modelo de liderazgo guiay guia scout ayuda
a quienes aprenden a ser mas conscientes de
suformade pensar, comportarsey relacionarse
con el mundo que las rodea. Es relevante en
todas las etapas del viaje guia y guia scout.
Contar con espacios donde tanto las personas
jévenes como las adultas puedan practicar
el liderazgo es fundamental para apoyar su
desarrollo.

El' modelo promueve los principios de un
liderazgo compartido, con proposito vy
cosmopolita, a través de un sistema de seis
esquemas de pensamiento de liderazgo:

Esquema de pensamiento reflexivo

Esquema de pensamiento
colaborativo

Esquema de pensamiento creativo y
critico

Esquema de pensamiento de accién
responsable

Esquema de pensamiento
cosmopolita

Esquema de pensamiento de
igualdad de género

QOO00 06

Preguntas para orientar la
reflexion sobre el marco de
aprendizaje y desarrollo

Enfoque: ;Como define y aplica su
organizacion el método educativo y el
modelo de liderazgo guia y guia scout?

Al responder a esta pregunta, considere lo siguiente:

e ;Cuenta su organizacion con declaraciones de vision y
mision? ;Reflejan claramente las dos dimensiones de
nuestro proposito educativo?

e ;La vision y la misién son ampliamente conocidas y
comprendidas dentro de la organizacion? ;Contribuyen
a generar unidad interna?

e ;Siguen siendo pertinentes en el mundo actual?
¢Inspiran apoyo y compromiso por parte de agentes
externos?

Método guia y guia scout:

e ;Todas las personas adultas de la organizacion
comprenden activamente el Método guia vy guia
scout? ;Son capaces de reconocerlo cuando se pone
en prdctica? ;Estd incluido el método en las etapas
iniciales de la oferta de aprendizaje y desarrollo para
personas adultas?

e ;Orienta el método la forma en que se disenan vy
estructuran las distintas experiencias de aprendizaje en
toda la organizacion?

e ;Como refleja y responde la aplicacion del método a
las experiencias y realidades vividas por las ninas y las
jovenes?

Desarrollo del liderazgo:

« ;Ofrece el programa educativo oportunidades para que
las personas jovenes de todas las edades practiquen el
liderazgo de formas adecuadas a su etapa de desarrollo?

e ;La oferta de aprendizaje vy desarrollo para personas
adultas ayuda a quienes forman parte de la organizacion
a reflexionar sobre su comportamiento y sobre cémo
ejercen un liderazgo ejemplar?

e ;Como se manifiesta el esquema de pensamiento de
igualdad de género en la forma en que las personas
adultas ejercen el liderazgo dentro de la organizacion?
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Paso tres: Con el fin de crear un espacio

para Crecer y Aprender

Este paso se centra en el espacio que creamos
en el guidismo y escultismo femenino para que
cada persona pueda acceder a lo que necesita
para crecery aprender.

Los entornos de aprendizaje que ofrecemos
son tan importantes —o incluso mas— que el
contenido de las oportunidades de aprendizaje
que brindamos. Por ello, estos espacios deben
ser valientes, participativos y centrados en las
ninas.

Espacios Valientes
Los entornos de aprendizaje para personas
jévenes vy adultas deben ser:

e Seguros: donde todas las personas sean
valoradas, respetadas y estén libres de
violencia, discriminacion y danos.

e Inclusivos: todas las personas pueden
participar de manera significativa y se
sienten parte igualitaria del espacio.

Los principios de diversidad, equidad e

inclusion se aplican en toda la organizacion.

e Empoderadores: todas las personas
tienen la confianza necesaria para ser ellas
mismas. Quienes aprenden reciben apoyo
para intentar algo nuevo, expresar sus
ideas, asumir riesgos y cometer errores.

Las organizaciones deben equilibrar la
seguridad con la toma de riesgos para
fomentar el descubrimiento y la aventura,
en el espiritu del aprendizaje a lo largoy a lo
ancho de la vida.

“Desarrollarse en un espacio
valiente, participativo y

centrado en las ninas.”

Crecer y Aprender:
Politicas y Conceptos

Espacios Participativos

La participacion significativa implica involucrar
de forma activa y continua a quienes aprenden
en las decisiones que les afectan. Esto significa
pensar en:

e Como el programa juvenil y la oferta de
aprendizaje vy desarrollo para personas
adultas utilizan nuestro método y modelo
de liderazgo para que quienes aprenden
lideren su propio aprendizaje.

e COmo quienes aprenden participan de
manera significativa en el diseno, la revision
y la actualizacion del programa juvenil y de
la oferta de aprendizaje y desarrollo.

e Como se integra de manera transversal la
participacion juvenil significativa en toda la
organizacion (en todos los departamentos
y niveles)
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Paso tres:
Con el fin de crear un espacio para Crecer y Aprender

Espacios centrados en las niiias

Un espacio centrado en las ninas es un espacio
construido paray por ellas, disenado teniendo
en cuenta sus necesidades especificas y
orientado a la igualdad de género.

Adoptar un enfoque centrado en las ninas es
importante tanto en contextos exclusivamente
femeninos como en contextos coeducativos. El
hecho de que una experiencia de aprendizaje
tenga lugar en un entorno solo para ninas
no significa automaticamente que haya sido
disenada teniendo en cuenta las necesidades
especificas de las ninas vy las jévenes.

En la practica, un enfoque centrado en las
ninas puede implicar:

e No asumir qué actividades disfrutan
las personas jovenes en funcion de su
género.

e Hablar abiertamente sobre la igualdad de
género y aprender acerca de ella.

e Asegurarse de que todas las personas
sepan que su valor no estd determinado
por su género.

Consejo para la acreditacion
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Preguntas para orientar la
reflexion sobre su marco de
aprendizaje y desarrollo:

Espacio para creer y aprender: Describan
como tienen lugar las experiencias de
aprendizaje en un espacio valiente, seguro,
participativo y centrado en las ninas.

Al responder a esta pregunta, consideren lo siguiente:

e ;Cuenta la organizacion con politicas adecuadas para
apoyar un espacio de crecer y aprender? sesaspoliticas
actualizadas, son adecuadas para su proposito y se
aplican a todos los niveles? ;Cuenta la organizacion
con sistemas y mecanismos para reforzar las buenas
prdcticas en estas dreas? ;Ustedes buscan aprender
buenas prdcticas de otros lugares?

e ;La organizacion reflexiona sobre de forma consciente
y periodica sobre la forma en que permite que existan
espacios valientes, participativos y centrados en las
ninas, ademds de identificar oportunidades de mejora?

e ;De qué forma la oferta de aprendizaje y desarrollo
para adultos refuerza la importancia de los espacios
valientes, participativos y centrados en las ninas y
respalda a las personas adultas para defenderlas en
toda la organizacion?

o ;Como setoman en consideracion los espacios valientes,
participativos y centrados en las nifias cuando se revisa
o se actualiza el programa juvenil? ;Cudl es la forma de
determinar que son adecuados a los diferentes niveles?

e ;Como se tienen en cuenta los espacios valientes,
participativos y centrados en las nifas a la hora de
revisary actualizar las experiencias de aprendizaje, o de
disenar otras nuevas?

Junto con este paso, revisen también todas las politicas,
normas y documentos de orientacion relacionados
con estas dreas que influyan en la manera en que su
organizacion crea espacios para crecery aprender, incluida
su politica de proteccion y salvaguardia.

A Confirmen que su politica de proteccion y salvaguardia esta actualizada y que la
version mas reciente es la que consta en los archivos de la AMGS.
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Paso tres:
Con el fin de crear un espacio para Crecer y Aprender

Aplicacidon del espacio “valiente,
participativo y centrado en las
nifas” en unidades escolaress

Cuando el guidismo v el escultismo
femenino se desarrollan dentro de una
escuela, el un entorno escolar puede
verse afectado por las normas del aula, las
relaciones entre docentes y estudiantes,
los horarios, la cultura de evaluaciény
otros factores. Para cultivar un espacio en
el que las ninas puedan crecer y aprender
es importante garantizar que sea:

e Voluntario en esencia, aunque
el entorno no lo sea. Incluso si la
participacion es promovida o habitual
en la escuela, las ninas deben sentir que
la unidad es su espacio propio. Un lugar
donde pueden tomar decisiones sobre lo
que hacen, como lideran y qué exploran.
La autoridad de una educadora-lider en
el aula debe atenuarse para asumir un
rol més facilitador dentro de la unidad.

e No centrado en el curriculo. Aunque
las unidades en escuelas pueden
complementar la educacion formal, las
experiencias de aprendizaje no formal
deben ser relevantes, emocionantes,
accesibles y lideradas por quienes
aprenden.
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e Diferentes del entorno escolar. A

las ninas puede resultarles mas dificil
asumir riesgos, expresar desacuerdos
o explorar nuevas identidades en un
espacio liderado por personas adultas
que tambieén las evalua o disciplina.
las practicas como la cofacilitacion,
liderazgo entre pares y rotacion de
responsabilidades pueden ayudar

a generar una distancia psicologica
respecto de la jerarquia del aula.

Contexto escolar coeducativo.
Subgrupos solo de nifas, circulos de
ninas dentro de una unidad mas amplia
0 momentos especificos liderados por
las ninas pueden ayudar a fortalecer la
participacion centrada en las ninas y las
oportunidades de liderazgo.
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Paso cuatro: y ofrecer experiencias

de aprendizaje R.E.A.L.

“Incluir una gama variada y progresiva de experiencias
relevantes, motivadoras, accesibles y centradas en la
persona aprendiz, adecuadas a su etapay rol.”

Este paso se centra en el programa juvenil y la
oferta de aprendizaje y desarrollo para personas
adultas de una organizacion deben apoyar
el desarrollo integral de la persona mediante
una variedad de experiencias de aprendizaje
Relevantes, Emocionantes, Accesibles vy
Lideradas por quien aprende (R.E.A.L.).

Un programa variado y progresivo de
experiencias de aprendizaje R.EA.L. es
importante  por dos razones.

1. Se deben tomar en consideracion todas las
areas del desarrollo integral para avanzar de
forma equilibrada hacia los ocho resultados
de crecimiento.

2. Afectard significativamente la experiencia
de quien aprende vy el significado que
construye a partir de ella. Aprendemos
mejor cuando el aprendizaje es relevante
para nuestras necesidades e inquietudes,
especialmente cuando se conecta con
nuestras experiencias de la vida real.

¢Como hacerlo variado y
progresivo? Piensen en “mi
camino, mi ritmo”

Una variedad progresiva de experiencias
debe apoyar el desarrollo de quien aprende
a lo largo de su trayectoria de aprendizaje,
demostrando la forma en que cada etapa del
camino se relaciona con el antes y después de
cada una, y la forma en que el aprendizaje se va
construyendo sobre las experiencias pasadas.

Crecer y Aprender: Politicas y Conceptos

En el programa juvenil, cada organizacién debe
identificar como responder a todas las areas del
desarrollo integral en cada etapa del viaje de una
forma adecuada para cada edad y cpomo hacer
conexiones entre cada etapa. La progresion es
personal, el viaje de cada integrante joven es
diferente.

De la misma forma, en la oferta de aprendizaje y
desarrollo para personas adultas, es importante
concentrarse en la naturaleza persona de la
progresion, por ejemplo, como las personas
adultas pueden:

- transferir el aprendizaje entre funciones
diferentes.

- reflexionar la forma en que han crecido en
diferentes areas con el paso del tiempo.

- conectar su nuevo aprendizaje con
experiencias pasadas fuera del Movimiento.

- identificar metas para el futuro.

Esto difiere de las ideas tradicionales sobre
aprendizaje y desarrollo. En ocasiones resulta
dificil evitar la jerarquia debido a la forma en
que se estructura una organizacion o se delega
la responsabilidad. No obstante, cuando es
posible separar esto del proceso de aprendizaje
y desarrollo, puede favorecer que la voluntaria
ofrezca una experiencia mas flexible, en la que
se reconozca el aprendizaje previo y se facilite
que las personas adultas transiten entre las
diferentes funciones segln las necesidades de
la organizacién o sus propios intereses.
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Paso cuatro:
y ofrecer experiencias de aprendizaje R.EA.L.

Una gama variada de experiencias permitira

Preguntas para orientar la reflexion: Describan

que quienes aprenden elijan oportunidades cémo abordan todas las areas del desarrollo
distintas en diferentes momentos, se relacionen integral de la persona y hacen que las

con el aprendizaje de formas diversas a medida experiencias de aprendizaje sean REALes para las
que crecen, participen de maneras diferentes personas jovenes y las personas adultas.

y asuman nuevas funciones. Junto con una Para responder esta pregunta tomen en cuenta lo
practica reflexiva, el programa y la oferta de siguiente:

aprendizaje y desarrollo de las personas adultas o;,Como define su organizacion las dreas del
facilitardn de manera natural que la organizacién desarrollo integral de la persona, y se relacionan
apoye todas las areas del desarrollo integral de estas con todas las dreas descritas en Crecer

y Aprender? Si es mds sencillo, compartan
ejemplos o adjunten documentos de apoyo que
respalden este aspecto.?

la persona.

0,Qué mecanismos tiene la organizacion para
evaluar si el programa juvenil y la oferta de
aprendizaje y desarrollo para personas adultas
son R.EA.L.? Por ejemplo:

o¢;La organizacion consulta regularmente a
quienes aprenden para garantizar que las
experiencias siguen siendo relevantes para sus
necesidades e inquietudes y les emociona ser
parte de ello? ;Esto ocurre en todos los niveles
de la organizacion?

o¢;La organizacion evalua periodicamente las

barreras de acceso al programa juvenil o a la
oferta de aprendizaje y desarrollo? ;Existen
planes para abordarlas?

o.En qué medida quienes aprenden son quienes
toman las decisiones principales en el programa
juvenil?

o;,Como puede la organizacion observar a
quienes aprenden, especialmente ninas vy
jovenes, liderando en cada etapa del programa
juvenil y en los distintos niveles organizativos?

o¢La participacion juvenil significativa influye
en la oferta de aprendizaje y desarrollo para
personas adultas? ;Qué mecanismos existen
para garantizarlo?

0.,Se toma en cuenta de manera suficiente el
adaptar las oportunidades de aprendizaje a
las distintas necesidades de aprendizaje, y
las personas adultas estdn bien informadas y
capacitadas para aplicar estas adaptaciones?
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Paso cinco: Para que quienes aprenden
desarrollen su maximo potencial

“El guidismo y el escultismo
femenino permiten que

ninas y jovenes desarrollen
su maximo potencial como
lideres seguras y ciudadanas
responsables del mundo.”

Los ocho resultados de crecimiento son, en
efecto, una expresion mas detallada de nuestro
proposito educativo. Describen la diferencia
significativa que creemos que las guias y las
guias scouts pueden generar en la vida de
quien aprende. Si una organizacion puede
observar que sus integrantes que aprenden
avanzan hacia estos ocho resultados a lo largo
del tiempo, entonces esta contribuyendo al
proposito educativo del Movimiento.

Aungue los ocho resultados de crecimiento
pueden parecer simples, en realidad son una
sintesis de las caracteristicas del guidismo
y escultismo femenino de calidad. Estos
resultados:

e Mantienen nuestro proposito en el centro.

e Integran nuestros principios fundamentales
expresados enla Promesay la Ley originales,,

e Responden a las siete areas del desarrollo
integral de la persona.

Desarrollar los resultados de crecimiento
depende del método y modelo de liderazgo
gufa y guia scout. Desarrollarlos implica que
quienes aprenden vivan experiencias reales,
practiquen el liderazgo en distintos entornos
y situaciones, y reflexionen sobre sus vivencias
para darles sentido.

Algunas organizaciones guias y guias scouts
ya cuentan con resultados de aprendizaje,
competencias uobjetivos educativos propios. Se
les recomienda revisar como estos se conectan
con los ocho resultados de crecimiento e
identificar puntos de alineacién, sin reemplazar
aquello que ya funciona bien. Esta comparacion
y correlacion nos permitiran una conversacion
mas eficaz para nuestro impacto educativo
colectivo.

En el marco de aprendizaje y desarrollo, las
organizaciones deberian mostrar:

a. Un conjunto de resultados de crecimiento
para el viaje de aprendizaje.

b. Indicadores para cada resultado de
crecimiento, organizados segun las distintas
etapas del recorrido de aprendizaje.
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Paso cinco:
Para que quienes aprenden desarrollen su maximo potencial

IDENTIFICAR UN CONJUNTO DE ACORDAR INDICADORES PARA CADA

RESULTADOS DE CRECIMIENTO PARAEL RESULTADO DE CRECIMIENTO EN CADA

VIAJE DE APRENDIZAJE ETAPA DEL VIAJE DE APRENDIZAJE

¢ Como define su organizacidn los resultados de

crecimiento que constituyen el objetivo dltimo El siguiente paso consiste en contextualizar

del viaje de desarrollointegral de la persona? estos resultados de crecimiento en las
distintas etapas del recorrido del guidismo y

El objetivo es acordar un conjunto de escultismo femenino, identificando indicadores

resultados de crecimiento para la organizacion para cada uno de ellos:

que refleje el contexto de la misma y que, a. En cada etapa del programa educativo.

al mismo tiempo, se relacione con los ocho b. De forma general, para las actitudes y

resultados de crecimiento. Esto puede lograrse comportamientos que se espera desarrollar

mediante: en las personas adultas dentro del

a. Adoptar los ocho resultados de Movimiento.
crecimiento, si se ajustan bien a la
organizacion

b. Adaptarlos para responder mejor a su
contexto y necesidades

Si'la organizacion ya cuenta con un conjunto
de resultados de aprendizaje finales, el equipo
deberd analizarlos en detalle en relacion

con los ocho resultados de crecimiento para
identificar similitudes, diferencias y posibles
areas no cubiertas donde no se reflejen
algunos aspectos de los resultados de
crecimiento en los resultados propios de la
organizacion.
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Resultados de crecimiento en el programa juvenil

El programa juvenil es el espacio donde los
resultados de crecimiento deben sermasvisibles
dentro de la organizacion. Las integrantes
jovenes avanzan hacia estos resultados a lo
largo de su vida mediante la variedad completa
de experiencias de aprendizaje que viven en el
programa juvenil, adaptadas a su edad y etapa
de desarrollo.

La mayoria de las organizaciones estructuran
su programa juvenil en etapas (grupos de edad
0 secciones), con momentos de transicion
definidos cuando nifas y jovenes pasan a la
siguiente etapa. Estas etapas suelen alinearse,
en ciertamedida, con fases del desarrollo infantil
y juvenil (por ejemplo: primera infancia, infancia
media, adolescencia temprana, adolescencia vy
juventud). Dependiendo de la organizacion,
puede haber mayor o menor flexibilidad entre
etapas, la estructuray el enfoque en cada etapa
puede ser muy diferente o muy similar.

Las organizaciones pueden medir su progreso
hacia el propdsito educativo analizando la forma
en que los ocho resultados de crecimiento
se estan desarrollando en quienes aprenden
en cada etapa de su viaje. Esto ayudara a
clarificar la intencién de cada etapa y orientar
el programa juvenil.

El primer paso es analizar conjuntamente:

e | 0s ocho resultados de crecimiento
descritos en Crecer y Aprender.

e | as etapas de progresion segun la
estructura de la organizacion.

e [nvestigaciones y conocimientos técnicos
sobre el desarrollo integral de nifas y
jovenes en su contexto.

e | a experiencia practica de trabajar con
distintos grupos de edad a nivel local.

A partirde estos elementos, elaboren una matriz
que describa, de la forma mas simple posible, un
conjunto de indicadores para cada resultado de
crecimiento en cada etapa. Los indicadores son
senales observables que permiten identificar
si quienes aprenden han avanzado de manera
significativa hacia un resultado de crecimiento
gracias a su experiencia en cada etapa de su
trayectoria dentro del Movimiento.

Investigacion y
conocimientos técnicos

t

INDICADORES DE
RESULTADOS DE CRECIMIENTO

N

(%)

=D

Experiencia local activa Etapas de la progresion
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Los resultados de crecimiento en la oferta de aprendizaje y
desarrollo de personas adultas

Las personas jovenes necesitan que las
personas adultas con las que interacttian en las
guias y guias scouts modelen una practica de
liderazgo empoderadora. Como Movimiento
unido por valores en accién y por un
compromiso con el aprendizaje a lo largoy a lo
ancho de la vida, todas las personas adultas de
la organizacion son referentes, no solo aquellas
que facilitan directamente experiencias de
aprendizaje. Fomentar el compromiso continuo
de las personas adultas con el desarrollo de los
resultados de crecimiento contribuye a este
objetivo.

Las personas adultas en el Movimiento
contintian desarrolldndose por medio del
voluntariado, la practica del liderazgo y
oportunidades de aprendizaje planificadas
como la formacion, la mentoria y el apoyo
entre pares. Esto es importante no porque
sean beneficiarias del programa juvenil, sino
porque necesitan modelar el aprendizaje a lo
largo de la vida.

Sobre esta base, Crecer y Aprender
recomienda que el marco de aprendizaje y
desarrollo de una organizacion también defina
indicadores para personas adultas en relacion
con cada resultado de crecimiento. Estos no
deberian ser progresivos, sino mas bien sefales
que permitan identificar si las personas adultas
del Movimiento han avanzado lo suficiente en
cada resultado como para modelarlo de forma
positiva.

Ademas, las organizaciones deberan definir
los roles clave de las personas adultas e
identificar las competencias especificas que
estos requieren, para desempenar eficazmente
funciones que, directa o indirectamente,
contribuyen al proposito educativo del
Movimiento.

Las competencias son el conjunto de
habilidades, conocimientos, experiencias,
actitudes y valores que permiten a una

persona desempenar con éxito una funcion
determinada. Algunas competencias seran
aplicables a muchas, incluso a todas, las
funciones, aunque en diferentes grados. Por
ejemplo, todas las funciones pueden requerir
cierta comprension de las caracteristicas de
un guidismo y escultismo femenino de calidad,
pero el nivel de conocimiento necesario sera
distinto, seguin la funcion. Las competencias
se desarrollan y se demuestran a través de

la experiencia en situaciones de la vida real,
por lo que deben formularse de manera

que reflejen lo que la persona puede ser o
hacer como resultado de haber adquirido esa
competencia.

Podemos decir que las actitudes, asi como
los valores, requeridos para funciones
especificas pueden estar relacionados con los
resultados de crecimiento, mientras que los
conocimientos y habilidades necesarios no
siempre estardn tan directamente vinculados.

Esto se comprende mejor al analizar en

qué medida y en qué dmbitos resulta mas
pertinente que las organizaciones se centren
en el desarrollo personal de las personas
adultas, en comparacion con el desarrollo
de las competencias necesarias para las
diferentes funciones:

En este modelo, los resultados de crecimiento
son relevantes tanto para
apoyar a las personas
adultas a vivir los valores

en sus interacciones con
otras personas dentro del
Movimiento, como para
inculcar las actitudes y
comportamientos necesarios
en funciones especificas.

El desarrollo de las
competencias requeridas
para distintos roles en la
organizacion se analizara en
el siguiente paso.
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Paso seis: COmo apoyamos a quienes aprenden
para que alcancen su maximo potencial

La parte final del marco de aprendizaje y desarrollo muestra cémo las ideas
anteriores se hacen visibles para toda la organizacion, describiendo, a alto nivel, el
sistema organizacional mediante el cual se define y organiza el programa juvenil y la
oferta de aprendizaje y desarrollo para personas adultas.

Cada organizacion abordara este paso de

manera diferente, segin el momento en que

se encuentre dentro de su ciclo de revision o

renovacion del programa juvenil y/o de la oferta

de aprendizaje y desarrollo para personas
adultas, y dependiendo de su contexto vy
modelo de funcionamiento. Sin embargo,
existen algunos principios comunes que
deberian reflejarse en el marco de aprendizaje

y desarrollo para el programa juvenil y para la

oferta de aprendizaje y desarrollo para personas

adultas:

e Fvidencia de estructuras y sistemas
organizativos que respondan a las
necesidades de aprendizaje y desarrollo
de personas jévenes y adultas en la
organizacion.

e liderazgo vy recursos suficientes para
sostener el apoyo a ambas areas en el
tiempo, con una asignacion equilibrada
entre personas jovenes y adultas.

e Fjemplos que muestren coémo ambas
dreas se abordan de manera conectada y
complementaria.

e Ejemplos de como los sistemas, tanto para
jévenes como para personas adultas, se
basan en el enfoque guia y guia scout vy
ofrecen espacios valientes, participativos vy
centrados en las ninas.

6a) Consideraciones sobre el
programa juvenil
Crecer y Aprender define el programa juvenil
como ‘el conjunto total de oportunidades de
aprendizaje a las que ninas y jovenes pueden
acceder en las guias y las guias scouts”. Con
la observacion de que una experiencia de
aprendizaje se entiende como “una experiencia
personal, interaccion, sesion, formacion o
programa en el que tiene lugar el aprendizaje”.
Entonces, ;como puede una organizacion
planificar, implementar, evaluar y revisar un
programa juvenil en el que el aprendizaje
“ocurre” principalmente dentro del grupo vy
entre las propias personas jovenes, y en el que
cada viaje es Unico? Existen cinco funciones
clave que la organizacion puede asumir:
a. Definir una estructura organizativa.
b. Fomentar las condiciones que favorecen
el autodescubrimiento y el aprendizaje
autodirigido.
c. Disenar vy facilitar oportunidades
de aprendizaje complementarias,
especialmente aquellas que ayuden a las
personas jovenes a “aprender a aprender”,
d. Reconocer el conjunto de experiencias
de aprendizaje que ocurren dentro de
esa estructura y condiciones, y buscar
formas de medir su impacto y mejorar
continuamente.
e. {Reconocer que las experiencias
planificadas son solo una parte del
programa juvenil!
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Paso seis:
Como apoyamos a quienes aprenden para que alcancen su maximo potencial

Preguntas para orientar la reflexion sobre el marco de aprendizaje y desarrollo

Cuando respondan esta pregunta, consideren:
e ;Cudl es la estructura del programa juvenil de la organizacion?
e ;Quién es responsable de la supervision del programa juvenil?
e ;Como se revisa y actualiza el programa de manera continua?
e ;Como se hacen visibles las intenciones del programa para ninas y jovenes de forma adecuada a su edad?
e ;Como se crean en el programa juvenil las condiciones para el liderazgo compartido en el grupo de pares?

e ;Como se define el rol de las personas adultas en el programa juvenil y como se refuerzan las expectativas de
conducta?

o ;Queé sistemas y herramientas apoyan la aplicacion del método guia y guia scout dentro del programa juvenil?

e ;Como se aseguran de que todas las personas lideres comprendan y utilicen el método y el modelo de liderazgo guia
y guia scout para apoyar a las personas jovenes a liderar su propio aprendizaje?

e ;Como se acompanan los momentos de transicion entre etapas y del programa juvenil hacia roles de voluntariado?
¢Esto funciona adecuadamente?

e ;Cudles el alcance del programa juvenil y en qué medida refleja la diversidad de la poblacion del pais? ;Qué barreras
existen para ampliar su alcance?

e ;Qué sistemas de apoyo existen para fortalecer la confianza y las competencias de las personas lideres en la
facilitacion del programa juvenil dentro de los grupos locales?
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Paso seis:
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6b) Consideraciones sobre la oferta
de aprendizaje y desarrollo para

personas adultas

Las guias y guias scouts adultas aprenden
principalmente a través del voluntariado, la
practica del liderazgo y la reflexion sobre la
experiencia. Dado que el proposito del guidismo
y escultismo femenino se centra en nifas vy
jovenes, la oferta de aprendizaje y desarrollo
para personas adultas serd necesariamente
diferente al programa juvenil, incluso cuando
ambos se basen en el mismo enfoque educativo
gufa y guia scout.

El aprendizaje y desarrollo en el guidismo vy
escultismo femenino no ocurre de formaaislada,
sino que esta integrado en todas las etapas del
ciclo de vida del voluntariado (ver imagen). Al
disenar su oferta de aprendizaje y desarrollo de
las personas adultas, es importante reconocer
que aproximadamente el 70 % del aprendizaje
ocurre en el desempefo de la funcion, el 20 %
a través del intercambio con otras personas vy
no mas del 10 % mediante formacion formal.
Estas proporciones son orientativas y buscan
ampliar la mirada mas allda de la formacion
tradicional al disenar el marco de aprendizaje
y desarrollo.® El papel de la organizacién es
crear las condiciones para que ese aprendizaje
ocurra, mediante herramientas, estructuras y
momentos que acompanen y complementen la
formacion formal.

Formacion
formal

6Baden—Powe|I, R.(1919). Aids to Scoutmastership: A Handbook for Scoutmasters on the Theory of Scout Training. London: Herbert Jenkins.
Lombardo, M. M. & Eichinger, R. W. (1996). The Career Architect Development Planner (1st ed.). Minneapolis, MN: Lominger
Kajewski, K. & Madsen, V. (2012). Demystifying 70:20:10 (White paper). DeakinPrime.
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QO cpeCMIENTBE CONTA 7
O%
Qéq ‘,g,\“‘\ OLUNTARIADO
& & gl e e
& « Conversacion de aprendizyje
S .

RECONOCIMIENTO

CRECER Y APRENDER:
APRENDIZAJE PLANIFICADO
Y ACTIVIDADES DE DESARROLLO

SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Atraccion
Contratacion
Seleccién

Evaluacion
de necesidades

En la practica, comiencen analizando el recorrido
del voluntariado y preglntense: ;dénde ocurre
ya el aprendizaje y donde podria apoyarse mejor?

Atraccion y captacion: desde el momento en
que se entra en contacto con posibles personas
voluntarias, estas comienzan a formarse una
idea del tipo de organizaciéon que somos.
Colabore con el equipo de comunicaciéon o
marketing para que las actividades de atracciéon
y captacion contribuyan a generar expectativas
realistas. Algunas personas voluntarias habran
crecido dentro del Movimiento y es posible
que vya posean amplios conocimientos vy
experiencias previas. En ciertos casos, parte del
proceso consistird en ayudarles a cuestionar,

desaprender y volver a aprender determinados
enfoques o practicas. Asimismo, los procesos de
seleccion también tienen implicaciones para el
aprendizaje vy el desarrollo, ya que la practica de
la reflexion compartida contribuye al desarrollo
de la autoconciencia y el conocimiento de una
misma.

Firma de un convenio de voluntariado,
incorporacion y el establecimiento de
expectativas: este es el momento de ayudarle
a comprender el contexto al que se integra
y definir un plan de desarrollo personal, ;qué
competencias necesita para esa funcion y qué
le gustaria explorar que no puede experimentar
facilmente en otros espacios?
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Como apoyamos a las aprendices para que alcancen su maximo potencial

A medida que desempena su funcion, los
momentos de preparacion y retroalimentacién
le permiten reflexionar sobre las actividades
que realiza, sus propios comportamientos vy
como se siente: ;de qué se siente orgullosa vy
qué haria de manera diferente? Se recomienda
que al menos una vez al ano se lleve a cabo una
conversacion de aprendizaje mas estructurada
que permita profundizar: revisar avances,
identificar oportunidades de crecimiento (ya sea
relacionadas con su funcion actual, una funcién
a futuro o su desarrollo personal) y conectarla
con lo que ofrece la organizacion a nivel local,
nacional o internacional.

Cuando las personas voluntarias cambian
de funcién, es importante reconocer las
competencias que aportan, tanto de su rol
anterior como de su vida personal y profesional
dentro de su aprendizaje a lo largo y a lo ancho
de la vida.

Y cuando una persona finaliza una funcion, la
conversacion de salida es tanto una oportunidad
de aprendizaje organizacional como personal:
;qué desea hacer a continuacion?, ;otro rol,
una pausa, algo con menor o mayor nivel de
exigencia?

Ahora observen la estructura organizativa vy
preglintense: ;existen reuniones o espacios
recurrentes donde el aprendizaje entre pares
podria darse de forma mas intencional? Una
reunion de lideres locales puede incluir un
breve espacio para la reflexion o el aprendizaje
colaborativo, profundizando en el enfoque del
Movimiento o creando oportunidades para
trabajar el desarrollo personal y de liderazgo en
conjunto. Esta misma reflexion aplica también a
nivel nacional.

Establezcan expectativas claras de que el
voluntariado va acompanado de aprendizaje
entre pares, ya sea en grupos de lideres de
unidad, entre secciones o entre todas las
personas lideres de una zona determinada.
Luego proporcionen herramientas para hacerlo
posible: un diario de reflexion, juegos de cartas
para la conversacion en grupo, un momento
especifico de aprendizaje en reuniones locales
O un encuentro anual centrado en el enfoque
guia y gufa scout y el desarrollo personal.
Como persona responsable del aprendizaje vy
desarrollo de personas adultas, si ya existen
espacios y herramientas que funcionan bien,
no es necesario crear nada nuevo: pregunten a
sus lideres qué utilizan, los mejores puntos de
partida suelen estar ya presentes.

El reconocimiento es importante a lo largo de
todo el viaje. Cuando una persona voluntaria
desarrolla una nueva competencia o crece en su
funcién, mencionarlo y celebrarlo refuerza ese
aprendizaje y la anima a seguir avanzando. El
reconocimiento puede adoptar formas sencillas
e informales, o ser mas formal, por ejemplo
mediante una insignia, un certificado o una
funcion que refleje nuevas responsabilidades.
Como equipo responsable del aprendizaje vy
desarrollo de personas adultas, reflexionen
sobre dénde se produce va el reconocimiento
dentro de su organizacion y si esos momentos
podrian servir para reconocer no solo lo que las
personas voluntarias hacen, sino también lo que
estan aprendiendo.
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Desarrollo personal integral a través  Desarrollo de competencias

del voluntariado’ relacionadas con la funcion:
e I[nteraccion con pares desarrollo de habilidades, conocimientos vy
e Interaccion con personas jovenes actitudes para impartir el programa juvenil o
e Desarrollo y practica del liderazgo contribuir a la organizacién en otras funciones
e Autorreflexion e voluntariado, aprender haciendo
e Aprendizaje facilitado e aprendizaje  entre pares, mentoria vy

acompanamiento por parte de adultos con
mas  experiencia
e Formacion

Todo lo que las personas adultas aprenden en el Movimiento, tanto a través de su desarrollo personal como
de oportunidades planificadas de aprendizaje, debe reflejar las caracteristicas del guidismo y escultismo
femenino de calidad. Las experiencias de aprendizaje deben ser accesibles y apoyar su crecimiento,
teniendo en cuenta sus necesidades, su vida cotidiana y sus objetivos personales.

7https://vvvvvv.deseco.ch/Key_Competencies_for_a_successfu\_Iife.pdf
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Paso siete: Como apoyamos los roles 'y
las competencias de las personas adultas

Este paso tiene como base el aprendizaje y desarrollo personal de las personas
adultas para identificar como se las prepara para contribuir al propésito de la
organizacion.

Crecer y Aprender: Politicas y Conceptos

Las guiasy guias scouts adultas asumen distintas
funciones que apoyan tanto las experiencias de
aprendizaje de las personas jovenes como el
funcionamiento de la organizacion.

La oferta de aprendizaje y desarrollo para
personas adultas deberia utilizar el mismo
enfoque de aprendizaje guia y guia scout que
el programa educativo dirigido a las personas
jovenes. En la practica esto no siempre sucede;
las organizaciones que aplican de manera
excelente el método con las personas jovenes a
veces recurren a formaciones directivas, largas
presentaciones y oportunidades limitadas de
participacion cuando trabajan con personas
adultas.
Marco de Aprendizaje y Desarrollo
Esta seccion no forma parte de la plantilla
principal del marco de aprendizaje y desarrollo;
esta vinculada a la Parte B: Roles de las personas
adultas y matriz de competencias.
Debe incluir:
e Las funciones clave necesarias dentro de la
organizacion.
e Una indicacién de sus responsabilidades.
e as competencias requeridas para cada
funcion.
e La manera en que la oferta de aprendizaje
y desarrollo para personas adultas apoya el
desarrollo de dichas competencias.

Nota: Las descripciones detalladas de las funciones
acompanan al marco, pero no forman parte de él.
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Como apoyamos los roles y las competencias de las personas adultas

Reflexion sobre su Marco de
Aprendizaje y Desarrollo
Definicion de las funciones de las

personas adultas
1.Realicen un esquema de las funciones
actuales en la organizacion. Diferentes
organizaciones pueden tener estructuras
distintas. Las funciones pueden incluir::
e Personas lideres de ninas
e Funciones de apoyo al aprendizaje y
desarrollo (formadoras, formadoras de
formadoras, comisionadas nacionales de
programa y formacion, etc.).
e Funciones de liderazgo de equipos
0 apoyo a la gestion organizativa
(comisionadas, responsables, etc.).
e Funciones de apoyo técnico en otras
areas (por ejemplo, imagen v visibilidad,
gobernanza, finanzas, etc.)

2.Luego, para cada una de estas funciones,
consideren lo siguiente:
e ;Queé tan comun o frecuente es esta
funcion en la organizacion?

? e ;Cudles son

sus principales
A hdi

responsabilidades?

e ;COmMo apoya
esta funcion las
experiencias de
aprendizaje de las
personas jovenes?

e ;Como se practica el
liderazgo desde esta
funcion?

e ;Qué tipo de
colaboracion se
requiere con otras
funciones?

e ;Qué nivel de toma
de decisiones
implica?

2.Posteriormente, consideren las principales
competencias requeridas y el nivel
necesario para desempenar cada funcién
de manera efectiva. Estos son algunos
ejemplos de estas competencias:
e Ser experta en el método guia vy guia

scout.

Ser una persona que aprende de manera

auténoma a lo largo de la vida.

Ser capaz de aplicar distintas habilidades

de facilitacion.

Ser financieramente responsable.

Ser capaz de identificar las necesidades

de aprendizaje de personas adultas.

Ser especialista técnica en salvaguarda.

Poder gestionar personas.

Ser capaz de comunicarse y colaborar

eficazmente en equipo.

Ser mentora

Poder brindar apoyo en tecnologias de la

informacion

A medida que elaboran su esquema de roles
y competencias, retomen el ciclo de vida del
voluntariado y analicen cémo se conectan el
desarrollo de competencias, el aprendizaje
a través de la practica y la planificacion de
la sucesion. Para cada funcion, desde una
persona lider de unidad responsable de un
grupo de jovenes hasta una integrante de un
organo de gobierno, se aplican las tres formas
de aprendizaje: préactica, intercambio entre
pares y formacion. La experiencia o el nivel de
responsabilidad no eliminan la necesidad de
aprendizaje estructurado; por el contrario, las
funciones con mayor responsabilidad requieren
un apoyo igualmente intencional. En el proceso
de acreditacion, se espera evidenciar que
cada funcién cuenta con oportunidades
especificas de aprendizaje y desarrollo para las
competencias técnicas que requiere.
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Paso siete:
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Como apoyamos los roles y las competencias de las personas adultas

Las investigaciones en neurociencia de los
ultimos treinta anos confirman lo que el
guidismo vy escultismo femenino siempre ha
sostenido: las experiencias activas, reflexivas
y centradas en quien aprende generan un
aprendizaje mas profundo y duradero para
todas las personas, incluidas las adultas. El
hecho de que una persona adulta pueda asistira
una presentacion de tres horas no significa que
aprenda mejor de esa manera. Es importante
aplicar intencionalmente el método, creando
espacios valientes, participativos y centrados
en las mujeres, que ofrezcan experiencias de
aprendizaje R.E.A.L. para las personas adultas.

En la practica, recomendamos contar con cinco documentos que orienten y respalden la oferta de
aprendizaje y desarrollo para las personas adultas de su organizacion.

En el proceso de acreditaciéon, Unicamente solicitaremos la matriz de competencias. Encontraran una
plantilla para elaborarla al final de este documento, en la seccién de herramientas y plantillas.

Descripciones de roles:

Cada rol dentro de la organizacion deberia
contar con una descripcion clara de sus tareas,
responsabilidades y  competencias  minimas
requeridas.

Descripciones de competencias:

Documento en el que, para cada una de las
competencias (o para las principales competencias)
necesarias en la organizacion, se proporciona
una definicion clara, un conjunto de indicadores
relativos a  conocimientos, habilidades vy
comportamientos, niveles de progresion que
reflejen las distintas funciones existentes en la
organizacion e idealmente, una indicacion de qué
funciones requieren esa competencia y los vinculos
con otros marcos o documentos relacionados.

Matriz de competencias:
Una matriz que muestra, de forma sintética, el nivel
de competencias requerido para cada funcion.

Descripciones de oportunidades de
aprendizaje

Amedida que desarrollen su marco de competencias
e identifiqguen brechas o necesidades de desarrollo,
también irdn construyendo su oferta de aprendizaje
y desarrollo. ldealmente, cada oportunidad de
aprendizaje deberia estar disefiada para desarrollar
las competencias identificadas en esta matriz. A
medida que disenan oportunidades de aprendizaje
y definen objetivos de aprendizaje, es posible
que identifiquen competencias que aln no estén
incluidas en sus descripciones de competencias. En
ese caso, incorporenlas. Este trabajo no tiene por
qué realizarse en su totalidad de una sola vez.
Plantilla del Plan Personal de Aprendizaje
y Desarrolloe:

Para cada persona que desempene una funcion
determinada, deberia existir una plantilla sencilla de
plan personal que complemente esta matriz. Este
plan deberia abarcar el conjunto de su desarrollo
personal. Incluyendo explicitamente el desarrollo
del liderazgo—, asi como el crecimiento en las
competencias necesarias para desempehar su
funcion.

e Bransford, J. D., Brown, A. L. & Cocking, R. R. (eds.) (2000). How People Learn: Brain, Mind, Experience, and School (Expanded ed.). Washington, DC: National Academies Press.

e Freeman, S. et al. (2014). Active learning increases student performance in science, engineering, and mathematics. Proceedings of the National Academy of Sciences, 111(23), 8410-8415.

e Dubinsky, J. M. & Hamid, A. A. (2024). The neuroscience of active learning and direct instruction. Neuroscience & Biobehavioral Reviews, 163, 105737.



(RUTATRES)
Implementacion

del marco

Esta via de actuacion, o ruta, se centra en llevar
ese marco a la practica cotidiana: revisar lo que
ya existe, acordar en qué enfocar los esfuerzos,
planificar acciones realistas e integrar el marco en
el funcionamiento cotidiano de la organizacién.




Esta via de actuacion, o ruta, se centra en llevar ese marco a la practica cotidiana: revisar lo que ya
existe, acordar en qué enfocar los esfuerzos, planificar acciones realistas e integrar el marco en el
funcionamiento cotidiano de la organizacion.

Durante la consulta de la Parte Dos de Crecer y Aprender, surgieron tres mensajes clave:

La implementacion es
un viaje compartido.

La retencion de personas voluntarias
adultas (sefalada como un desafio
principal por el 73 % de las
organizaciones), el mantenimiento
del compromiso v las limitaciones de
tiempo hacen que este proceso no
pueda realizarse de forma individual.
Las funciones, los equipos vy la
\colaboracién son fundamentales.

/

Las herramientas simples

y practicas son mas
importantes que nueva
teoria

El apoyo mas solicitado por las
Organizaciones Miembro fue en forma de
gufas para talleres, herramientas visuales,

plantillas, pautas adaptadas al contexto y
ejemplos. Esta ruta sefala el camino hacia

ese tipo de recursos.

.

Comenzar en pequefioy
avanzar de forma sostenida

Muchas organizaciones sefalaron que
los cambios funcionan mejor mediante
pasos graduales vy realistas, en lugar
de transformaciones abruptas. Incluso
unas pocas acciones prioritarias, bien
implementadas, tienen mayor impacto
que un plan ambicioso que no llega a
concretarse.

.

\\\\Il/
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RUTA TRES:
Implementacion del marco

Los cimientos directos de esta ruta son la Ruta
Uno vy la Ruta Dos:

e GraciasalaRutaUno, cuentan conunequipo
de GAL, una comprension compartida
de su contexto y una vision realista de su
capacidad y mandato.

e Gracias ala Ruta Dos, cuentan con un marco
de aprendizaje y desarrollo que expresa su
vision, valores, declaracion de aprendizaje,
resultados de  crecimiento, método,
experiencias de aprendizaje, progresion vy
apoyo a personas adultas.

Ahora, la Ruta Tres convierte esos cimientos en
accion a través de seis pasos:

1. Contrastar su programa juvenil y la oferta
de aprendizaje y desarrollo para personas
adultas existentes con su marco de
aprendizaje y desarrollo.

2. ldentificar el alcance de los cambios
necesarios para alinearlos.

3. 3. Acordar un plan de implementacion
realista, con funciones, fases y recursos
claramente definidos.

4. Integrar el marco en los procesos
organizativos.

5. Establecer un ciclo de aprendizaje (PSEA:
Planificacion, Seguimiento, Evaluacion y
Aprendizaje).

6. Utilizar lo aprendido para mejorar,
compartir y crecer como organizacion que
aprende.

Este no es un proceso lineal. Es posible que
necesiten avanzar y retroceder entre distintos
pasos, profundizando primero en algunas
areas y retomando otras mas adelante. Lo mas
importante es que se lleve a cabo una revision
honesta, se establezca un plan realista y se
logre una integracion efectiva.

RUTA 3: IMPLEMENTACION DEL MARCO

La AMGS ofrece una Plantilla de Trabajo para
la Implementacion de la Ruta Tres en la pagina
84, que sigue los seis pasos de este capitulo.
Las organizaciones pueden uftilizarla tal cual,
adaptarla o continuar con un formato propio si
ya cuentan con uno que funciona. Cinco tablas
de esta plantilla pueden presentarse como
evidencia para el proceso de acreditacion..

Aporte de la consulta:
mejora, no perfeccion

Muy pocas organizaciones parten desde
cero. La consulta mostré que el 54 % de las
Organizaciones Miembro habia revisado su
programa juvenil en los Ultimos dos anos v el
51 % habia revisado su oferta de aprendizaje
para personas adultas en el mismo periodo.

Por tanto, implementar el marco rara vez
implica crear algo completamente nuevo. Se
trata de analizar de manera honesta lo que ya
existe, reconocer lo que ya esta alineado con
Crecer y Aprender y cerrar gradualmente las
brechas. Este enfoque, basado en evidencia y
colaboracién, es lo que permite que el proceso
sea sostenible.
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Paso uno: Revisen el programa juvenil y la oferta
de aprendizaje y desarrollo para personas adultas
existentes

Este paso consiste en utilizar el nuevo marco de aprendizaje y desarrollo para
identificar lo que ya existe, qué es sdélido, qué es parcial y qué esta ausente en
sus programas, formaciones y experiencias de aprendizaje existentes tanto para
jévenes como para personas adultas.

Preguntas para orientar la reflexiéon

Al alinear sus programas y experiencias de
aprendizaje con el marco, seria conveniente
considerar lo siguiente:

;Como reflejan los programas existentes
su vision y sus valores de aprendizaje?

;Como apoyan las experiencias de
aprendizaje los ocho resultados de
crecimiento?

;Como se refleja en la practica el método
gufa y guia scout?

;Como se ofrecen oportunidades de
liderazgo a las nifas y las jovenes?

:En qué medida las experiencias de
aprendizaje son REAL: Relevantes,
Emocionantes, Accesibles y Lideradas por
quien aprende?

;Como se lleva a cabo el aprendizaje
en espacios valientes, seguros y
participativos?

;Como el aprendizaje y la formacion de
los adultos apoyan el desarrollo de las
personas jovenes y no solo las funciones
de las personas adultas)?

;Como se refleja la progresion entre
los distintos grupos de edad y como se
apoyan las transiciones?

;Como se apoya a los adultos para que
cumplan sus diferentes funciones en toda
la organizacion?
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Paso Uno:

RUTA 3: IMPLEMENTACION DEL MARCO

Revisen el programa juvenil y la oferta de aprendizaje y desarrollo para personas adultas existentes

Revisen cada elemento del marco
y valoren el nivel de alineacién
actual (por ejemplo: sélido / parcial
/ en desarrollo / no). Preglintense
“;coémo lo sabemos?” en cada
casoy conecten los datos que
respalden sus conclusiones.

Utilicen encuestas breves, grupos
focales y actividades de reflexion para
conocer como viven las personas
miembros la oferta actual. Si es
posible, aprendan también de quienes
dejaron la organizacién o decidieron
no incorporarse, para comprender sus
motivos. Recuerden crear espacios
valientes, participativos y centrados
en las nifas en cualquier proceso de
consulta.

Soliciten a un grupo que no haya
participado directamente en

el disefio de un programa (por
ejemplo, personas formadoras que
revisen los materiales del programa
juvenil, o integrantes jovenes que
revisen la formacién de personas
adultas) que analicen documentos
clave e identifiguen dénde se refleja
el marco y donde no.

Para obtener una visién global

e identificar posibles vacios o
solapamientos, representen
visualmente sus programas y
actividades formativas actuales
(por ejemplo, en una pared o en
una pizarra colaborativa en linea) y
relacionen cada uno con su marco
de aprendizaje y desarrollo.

La evidencia méas clara de un marco
no se encuentra en un documento,
sino en lo que sucede en la practica.
Dediquen tiempo a observar
reuniones de unidad, campamentos o
eventos de formacion para ver como
se manifiestan en la practica los
valores, el método vy las experiencias
de aprendizaje R.E.A.L. Siempre

que sea posible, incluyan a las
personas jovenes en este proceso
de observacién, ya que cada persona
percibe aspectos diferentes.

Consejo parala

acreditacion

Asegulrense de revisar la
evidencia de capacidad
recopilada en la Ruta Uno,
mediante la Herramienta de
Evaluacién de Capacidades
(CAT), e identifiquen cualquier

cambio desde su primera
aplicacion. La revision serd mas
solida si se complementa con
una vision actualizada de la
capacidad organizativa.
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Como deberia ser el resultado al final del Paso Uno

e Un documento compartido y basado
en evidencia, por breve que sea, que
describa, para cada elemento del marco,
qué aspectos ya son solidos en su oferta
actual, cuales estan a medio desarrollar
y cuales faltan. Siempre que sea posible,
este panorama debe estar respaldado por
las opiniones de integrantes jovenes, el
voluntariado vy el personal, y no Unicamente
por el equipo responsable del proceso.

Aporte de la consulta:
Las revisiones llevan tiempo

En promedio, las organizaciones nos
indicaron que una revision completa del
programa juvenil lleva mas de dos anos para
aproximadamente una cuarta parte de las
encuestadas, mientras que muchas otras la
realizan en un plazo de 12 a 24 meses. Las
revisiones de la formacion de adultos suelen
ser ligeramente mas breves. Planifiqguen un
proceso de revisidn que sea riguroso pero
acotado en el tiempo y establezcan una fecha
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de finalizacién, de lo contrario la revision
puede convertirse en un proceso indefinido.
Algo mas de la mitad de las organizaciones
que respondieron ya cuentan con un sistema
o proceso definido para revisar los programas
de aprendizaje. Si la suya aun no lo tiene, este
paso es una buena oportunidad para empezar
a crear uno, incluso un ciclo sencillo es mejor
que nada. La AMGS puede ayudarles en este
proceso
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RUTA 3: IMPLEMENTACION DEL MARCO

Paso dos: Identifiquen el alcance de los
cambios necesarios para alinearse con el marco

En este paso, identificaran sus prioridades principales y planificardn acciones
realistas y secuenciadas para alinear el programa juvenil y la oferta de aprendizaje y
desarrollo de personas adultas con su marco. Como organizacion habran acordado
el alcance realista del cambio.

Enla consulta, el 30 % de las personas representantes de Organizaciones Miembro en GAL senalaron
como desafio futuro la “falta de pasos practicos o plantillas para aplicar los principios” y mencionaron
que ‘entienden la politica, pero les cuesta integrarla en sus programas”. Este paso es donde se
produce esa traduccion a la practica.

Segun las respuestas a la consulta, los cambios suelen encajar en una o varias de estas categorias:

Fortalecer lo que ya existe: pequenas
actualizaciones del lenguaje, los
materiales o las actividades para que
reflejen mejor el marco.

Reconectar el aprendizaje

juvenil y adulto: la mayoria de las
organizaciones indicaron que los
programas para jovenes y la formacion
de personas adultas funcionan
actualmente como dos vias separadas.
Hagan explicito el vinculo entre
ambos.

Rediseinar elementos que no reflejan
el marco: por ejemplo, un programa
para un grupo de edad especifico, un
modulo de formacion o un esquema
de progresion que ya no se ajusta a la
vision.

Introducir nuevos elementos: cerrar
las brechas entre lo que el marco
requiere y lo que la organizacion
ofrece en la actualidad, por ejemplo,
una reflexion estructurada sobre los
resultados de crecimiento.

Fortalecer las condiciones propicias:
reflexionar sobre la formacion para
facilitadores, practicas de salvaguarda,
o los espacios donde ocurre el
aprendizaje.

Como deberia ser el resultado al final del Paso dos

Una lista breve y priorizada de cambios, normalmente entre tres y siete, que la organizacion

se compromete a realizar, con una justificacion clara para cada uno. Cada prioridad es lo
suficientemente especifica como para que alguien ajeno al equipo principal pueda entender qué se
esta cambiando y por qué.
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Paso dos:
Identifiquen el alcance de los cambios necesarios para alinearse con el marco

Aplicacion de Crecer y Aprender en
contextos de crisis o fragilidad

Para las organizaciones que operan en
contextos de conflicto, desplazamiento,
emergencias de salud publica u otras
situaciones muy disruptivas, la prioridad es
la seguridad de las personas vy la continuidad
del guidismo y escultismo femenino, no el
desarrollo del marco.

Cualquier paso de estas rutas puede
desarrollarse a un ritmo mas lento, en
unidades mas pequenas, de forma remota

0 con adaptaciones. Se recomienda que las
organizaciones en estos contextos establezcan
contacto con la AMGS y con su region

para recibir apoyo adaptado a su situacion

Crecer y Aprender es flexible: los principios se especifica.

mantienen, pero la entrega se debe adaptar a
lo que sea posible y seguro.

Aplicacion de Crecer y Aprender en entornos escolares

En el caso de las organizaciones cuyas unidades operan en escuelas dirigidas por docentes, o
gue mantienen una colaboracion formal con un Ministerio de Educacion, la implementacion debe
planificarse en coordinacién con el sistema educativo y no paralelo al mismo:

e Establezcan sus fases de implementacion e Si su organizacion combina unidades

en linea con el ano escolar, no con el ano
natural, y tomen en cuenta que durante los
periodos de examenes los docentes-lideres
tienen menos capacidad.

e |as personas docentes-lideres suelen
tener una solida formacion pedagogica,
pero pueden no estar familiarizadas con el
método y el modelo de liderazgo guia y guia
scout. La oferta de aprendizaje y desarrollo
debe garantizar la transicion de la funcién
docente a la funcion de lider, reconociendo
y aprovechando las competencias
pedagogicas existentes.

e Cuando el modelo operativo depende de
acuerdos con ministerios de educacion,
autoridades educativas o direcciones
escolares, estos deben considerarse parte
del plan. Revisen, renueven y documenten
los mismos de forma periddica.

comunitarias y escolares, el marco

de aprendizaje y desarrollo debe

aplicarse de forma coherente en ambos
contextos. Definan claramente donde

la implementacion es flexible (espacios,
funciones adultas) y dénde no (valores,
método, resultados de crecimiento, enfoque
centrado en las ninas).

Incluyan en su plan una estrategia
deliberada para llegar a nifias que no estan
en la escuela, de manera que el modelo
escolar no excluya a las personas del
Movimiento.
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RUTA 3: IMPLEMENTACION DEL MARCO

Paso tres: Acuerden un plan de

implementacién realista

La implementacion de GAL es una responsabilidad compartida, pero esto solo funciona si las
funciones, las responsabilidades y el plan en general estan claros. Antes de comenzar, acuerden
quién lidera cada parte, qué ocurre y en qué orden, y como los equipos se mantendran conectados

y rendiran cuentas durante todo el proceso.

En este paso, traducirdn las prioridades definidas en el paso dos en un plan de implementacion
realista: quien hace qué, en cuanto tiempo, con qué apoyos y formas de seguimiento del progreso.

¢Que elementos deberian incluir en su plan?

e Agrupen las prioridades en fases, por ejemplo:

primer afo, segundo ano vy prioridades a
largo plazo, y comuniquen claramente esta
planificacion para que se entienda por qué
algunas areas deben esperar.

e Esquematicen las interdependencias,
identifiquen qué cambios dependen de otras
personas. Por ejemplo, implementar un nuevo
modulo del programa juvenil suele requerir
primero la formacién de personas voluntarias
adultas.

e Establezcan un calendario realista para cada
fase. Los hitos visibles a corto plazo (cada tres
a seis meses) ayudan a mantener el impulso
y a enfrentar las contingencias. Aporte de la
consulta: las actualizaciones completas de
programa requieren un promedio de 12 a 30
meses.

e Tomen como base el impulso existente
mediante la alineacién con las revisiones en
curso, ciclos estratégicos o actualizaciones de

formacion, que suele ser

mas efectivo que iniciar
procesos paralelos.

'\

e Establezcan de manera especifica los recursos:

humanos, financieros, habilidades y herramientas
necesarias en cada fase. Si no estan disponibles,
ajusten el plan o definan cémo se obtendran
antes de comenzar.

Definan funciones y responsabilidades
mediante la determinacion clara de quién
decide, a quién se le consulta y a quién se

le informa. Cada accion requiere una Unica
persona responsable designada, incluso cuando
contribuyen muchas personas.

Decidan como desean comunicar el plan en
toda la organizacién, a la junta directiva, a nivel
local, a los miembros jovenes, a los aliados, vy
coémo seguira comunicandose a medida que
avance el trabajo.

Reflexionen sobre los riesgos y supuestos:
cuéles son los principales problemas que
podrian surgir (rotacion de voluntarios, cambios
en la financiacién, contexto politico o de
seguridad) y acuerden como se respondera ante
ellos.

Acuerden los mecanismos de presentacion de
informes y para escalar los posibles problemas
para mantener la rendicion de cuentas del
proceso de implementacion.
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Paso tres:
Acordar un plan de implementacion realista

El plan de implementacion debe ser
responsabilidad de toda la organizacion,
no solo del equipo de Crecer y Aprender.
Consideren la posibilidad de incluir a:

Responsables de la toma de decisiones a
nivel nacional (consejo nacional, comisionada
nacional, direccion ejecutiva).

Coordinadoras y comisionadas de programas
juveniles.

Comisionadas de formacion de personas
adultas o coordinadoras de aprendizaje vy
desarrollo de personas adultas.

Personas voluntarias y personal que
implementaran los cambios en la practica.

@00®

Representantes juveniles, nifas y jovenes,
participando en la toma de decisiones y no
solo siendo consultadas.

o
&

p
&

Equipos responsables de salvaguarda e
inclusion.

Areas de comunicacion y crecimiento de
membresia, que transmitiran la narrativa a las
integrantes.

Organizaciones pares en la region y la AMGS,
cuando el apoyo o la perspectiva externa sea
util.

OGO
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“Creo que tenemos lo
necesario, pero necesitamos
motivacion para priorizarlo
desde la junta nacional y el

personal.”
-Organizacion Miembro,
consulta de GAL Parte Dos

Compartir su plan con la AMGS

Compartan su plan de implementacion vy,
una vez elaborado, su plan de planificacion,
seguimiento, evaluacion y aprendizaje (PSEA)
(mas informacion en la ruta tres, paso cinco)
con la AMGS desde el inicio, no solo al
comenzar la acreditacion. Compartirlo en un
inicio permite que la acreditacion sea una
continuacion del trabajo en curso y no un
proceso separado.

El plan de implementacion y cualquier evidencia
complementaria pueden presentarse a la AMGS
en cualquiera de los cuatro idiomas oficiales.

Como deberia ser el resultado al final del paso tres

Un plan de implementacién escrito lo suficientemente breve como para leerlo de una sola vez,
lo suficientemente especifico como para que cada accién tenga un responsable y un plazo, lo
suficientemente realista como para lograr un resultado positivo, y lo suficientemente conocido
como para que las personas de toda la organizacion puedan ver como contribuyen

Consejo para la acreditacion

En este paso, es necesario responder y enviar las tablas 4, 5 y 6 de la plantilla de trabajo de
implementacién como parte del proceso de acreditacion
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Paso cuatro: Integren el marco en
los procesos organizativos

El marco debe integrarse en los procesos que la
organizacion ya utiliza: planificacion, formacion, 72 % de las personas representantes
presupuestacion, reclutamiento, seguimiento, de Organizaciones Miembro

para formar parte de la manera en que se hacen en Crecer y Aprender expreso
las cosas que desea que Crecery

Aprender apoye la formacion
En este paso incorporaremos el marco de de personas voluntarias

aprendizaje y desarrollo en los sistemas © quiere apoyo para crear
cotidianos de la organizacion, de modo que 6 5 /o o actualizar marcos de

las decisiones sobre programas, formacion, aprendizaje

voluntariado, estrategia y recursos se vean

automaticamente guiadas por él. 610/ busca mejorar programas
o existentes

5 6 O/ desea saber como integrar los
0 principios de Crecer y Aprender
en el trabajo cotidiano de

aprendizaje.

La integracion es la forma de
lograrlo en la practica.
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Paso cuatro:

Integren el marco en los procesos organizativos

Areas que deben integrarse

&
oA

Y

Revision del programa
de jovenes

Incorporen el marco en la plantilla
utilizada para disefar o actualizar
cualquier programa, de modo

que cada nueva actividad indique
explicitamente a qué resultados de
crecimiento contribuye, cémo se
utiliza el método y como refleja el
aprendizaje R.E.A.L.

&

Desarrollo del voluntariado
y descripciones de roles

Reflejen el marco en las
descripciones de las funciones,
procesos de reclutamiento,
conversaciones de aprendizaje y
reconocimiento.

Comunicacion en toda
la organizacion

Apliquen el marco, en especial el
espacio para crecer y aprender
a la forma en que comparten

la informacion y animen a que
se compartan aportaciones al
mismo. Por ejemplo, el uso de
lenguaje accesible.

Formacion y aprendizaje de
personas adultas

Pongan la preparacion de formadoras,
los modulos de formacién, la induccion
y el desarrollo continuo en linea con

el marco. Aportacion de la consulta:

la retencion del voluntariado adulto
fue el desafio mas mencionado; una
formacion mejor integrada contribuye
directamente a mejorar la retencion.

Disefio de nuevas
experiencias de
aprendizaje

Utilicen el marco como punto
de partida para cualquier nuevo
campamento, evento, insignia o
formacion.

()

=

Finanzas y asignacion
de recursos

Cuando se asignen presupuestos
y subvenciones, aseguren que

las inversiones respondan a las
prioridades definidas en el marco.
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Planificacion estratégica

Incluyan el marco en el plan
estratégico, los planes operativos
anuales vy los indicadores clave de
desempenio.

Seguimiento, evaluacion

y aprendizaje

Utilicen los resultados de crecimiento
y las experiencias de aprendizaje
como base para evaluar la calidad y
el impacto (méas informacion en los
pasos cinco y seis).

Consejo para la
acreditacion

Confirmen que la politica de
salvaguarda esta actualizada y
que la version mas reciente es
la registrada ante la AMGS.
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Paso cuatro:
Integren el marco en los procesos organizativos

Desarrollen una pregunta clave en agendas
de reuniones clave vy plantillas de propuestas:
“:Coémo refleja esto nuestro marco de
aprendizaje y desarrollo?”

Mantengan pequenas evidencias sobre la
marcha como fechas de formacion, enlaces a
contenidos digitales, fotos y anotaciones en
calendarios son suficientes; no es necesario
generar informes adicionales.

Usen un lenguaje comun, los mismos términos
para los resultados de crecimiento, valores

y experiencias de aprendizaje en todos los
espacios: formacién, materiales, informes
internos.

“En este momento es un
marco, y necesitamos una
planificacion constante en
nuestra organizacion. Esto
se complica cuando cambian
las personas voluntarias.
Ademas, la adopcion del
cambio es lenta.”

la integracion funciona cuando el liderazgo hace

Impriman, muestren o compartan materiales
visuales simples del marco en espacios

de trabajo, la oficina nacional, eventos de
formacion o campamentos.

Incluyan el marco como parte de la induccién
de nuevas personas voluntarias y del personal.

Celebren cuando una unidad, grupo, region
0 equipo refleja claramente el marco en su
practica y compartan con toda la organizacion.

“Necesitamos inercia,
desde el nivel mas alto
hasta el mas bajo de la
organizacion, y debemos
seguir refiriéndonos

a GAL al implementar
cambios.”

@ Aporte de la consulta:

La integracion es un cambio

cultural, no una simple
modificacion de un documento

referencia constante al marco, cuando este se refleja
en multiples procesos al mismo tiempo y cuando las
personas voluntarias lo perciben como un apoyo a su
labor, no como una exigencia adicional.

Como deberia ser el resultado al final del paso cuatro

El marco de aprendizaje y desarrollo esta presente en los documentos, reuniones y decisiones de
la organizacion, no como un “elemento separado de Crecer y Aprender”, sino como la columna
vertebral sobre la que se planifica, implementa, evalla y comunica el aprendizaje.
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Paso cinco: Establecer un ciclo de
aprendizaje sencillo (PMEA)

Este paso consiste en acordar un enfoque realista de
Planificacion, Seguimiento, Evaluacion y Aprendizaje
(PSEA). Este enfoque ayudard a su organizacion
a comprobar si el marco se esta aplicando
efectivamente en la practica y a aprender de los
resultados y evidencias que vaya obteniendo.

Es importante reflexionar y comprender como se
esta desarrollando la implementacion de su plan de
aprendizaje y desarrollo.

e ;Funciona?
e ;Se estd produciendo realmente el cambio?
e ;Como lo sabemos?

e ;Coémo comunicamos nuestro impacto de forma
clara?

La planificacion, el seguimiento, la evaluacién y el
aprendizaje (PSEA) puede ayudar a hacerlo. Es un
ciclo habitual en el que se decide qué observar, se
toma nota de lo que esta sucediendo, se reflexiona -~
. 7 . 7 ’
en conjunto y se actua en funcion de lo que 7
. , ’
se observa. Este ciclo deberia ser breve, R
sucinto y facilmente repetible. ’




66

Paso cinco:
Establecer un ciclo de aprendizaje sencillo (PMEA)

Necesitan decidir lo siguiente:

¢:Qué vamos a ;Durante qué periodo y con qué

revisar? capacidad realista?

:Quiénes Equipo de Crecer y Aprender, integrantes

participan? jovenes, responsables de la toma de
decisiones, organizaciones pares.

:Qué e Preguntas orientadoras: Seleccionen

queremos entre dos y cinco preguntas clave

saber? que gufen su ciclo de PSEA. Algunos

ejemplos podrian ser:

e ;Son nuestras experiencias de aprendizaje
REAL?

e ;Estamos contribuyendo a resultados de
crecimiento especificos?

o ;Estan las nifas y jovenes experimentando

espacios valientes y participativos?

;Estan las formaciones para personas

adultas alineadas con el marco de

aprendizaje y desarrollo?

» ;Se reflejan los esquemas de pensamiento
de liderazgo —incluido el esquema de
pensamiento de igualdad de género— en
los comportamientos tanto de las personas
jovenes como de las adultas?

e Indicadores: Un indicador es una sefal
simple y observable de que el cambio
estd ocurriendo. Desarrollen los los
indicadores mas relevantes para sus
preguntas: resultados de crecimiento,
practica de liderazgo, espacios valientes
y centrados en las ninas, experiencias
de aprendizaje R.E.A.L., adaptados a su
contexto, grupos de edad y roles.
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Ejemplo: elaboracién de indicadores a partir
de un objetivo de aprendizaje

Objetivo de aprendizaje: las chicas desarrollan
confianza al hablar en publico.

Posibles indicadores:

. Ig?apnéﬁas se ofrecen voluntarias para hablar delante del

e Las nifas comparten ideas sin que se les pida.

e Las nifas dirigen partes de las actividades.

Los indicadores deben ser claros, observables,
sencillos, realistas y estar relacionados con los ocho
resultados de crecimiento.

Elijan lo que mejor se adapte a su
contexto y capacidad: entrevistas,
grupos focales, encuestas, reflexiones en
grupo de pares o la informacion que ya
recopila la organizacion. Utilicen primero
los datos existentes antes de crear
nuevos.

Métodos para
recopilar datos

Consejo para la acreditacion

Reflejen los mismos principios de Crecer
y Aprender que su programa (valiente,
participativo, centrado en las nifas). Para
hacerlo participativo:
e Incluyan a las personas jévenes en la definicion
de qué significa el éxito.
e Pregunten a las nifas qué significa el cambio
para ellas.
e Incluyan a las personas voluntarias en la
reflexion, no solo en la recopilacion de datos.
e Compartan los resultados de forma abierta, no
solo con quienes encargaron la revision.
o Cocreen los siguientes pasos de accion.
e Aseguren que los espacios de retroalimentacion
sean seguros y valientes tanto para jovenes
como para personas adultas.

En este paso, es necesario responder y presentar las tablas 8 y 9 de la plantilla de trabajo de
implementacién como parte del proceso de acreditacion.

Como deberia ser el resultado al final del paso cinco

Un plan de planificacién, seguimiento, evaluacion y aprendizaje breve, por escrito y de no mas de una

pagina, que incluya entre dos y cinco preguntas orientadoras, quiénes participan, los indicadores a observar,

los métodos a utilizar y los momentos en que el equipo se reunird para reflexionar.
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Paso seis: Utilicen lo aprendido para

crecer como organizacion

Este paso consiste en actuar sobre lo aprendido a partir de su ciclo de aprendizaje,
decidiendo qué mantener, qué ajustar, qué dejar de hacer y qué probar a
continuacion. Con el tiempo, estos ciclos pueden convertirse en un habito dentro
de la organizacion, ayudandola a convertirse en una organizacion que aprende:
una organizacién que integra la reflexion, la adaptaciéon y la mejora continua en su
forma de trabajar.

Reflexionen sobre las evidencias recopiladas y

preglintense:What patterns do we notice?

;Qué patrones observamos?

;Qué evidencias muestran crecimiento? ;Qué nos
sorprendi®?

;Qué confirma que estamos alineadas con el
marco de aprendizaje y desarrollo? ;Ddénde nos
estamos desviando?

;Queé significa esto para las ninas y jovenes de
nuestra organizacion?

¢Qué vamos a continuar? ;Qué practicas
estan funcionando claramente y deberian
protegerse o profundizarse?

¢Qué vamos a ajustar? ;En qué aspectos los
cambios mejoraran la alineacion con el marco
de aprendizaje y desarrollo?

¢Qué vamos a dejar de hacer? Qué practicas
no sirven al propoésito o duplican otro trabajo.

¢{Qué nuevas ideas pondremos a prueba?
Pequenos experimentos que respondan a lo
aprendido.

Integren estas decisiones nuevamente en
los pasos dos y tres, de modo que el plan
de implementacion evolucione a partir de la
evidencia.

Comunicar lo aprendido genera confianza
e inspira a otros. Definan donde y como
compartirlo:

e Con las personas voluntarias: en reuniones
de equipo, formaciones, asambleas, o
boletines internos

e Con los responsables de la toma de
decisiones: en informes para la junta,
revisiones estratégicas o discusiones
presupuestarias.

e Con integrantes jovenes: mediante los
canales de comunicacion establecidos.

e Con aliados, padres, donantes vy el publico
en general: a través de las redes sociales,
comunicaciones externas y documentacion
de acreditacion.

Preguntas a tener en cuenta:

e ;Cudles son los cambios que mas nos
enorgullecen?; Qué hemos aprendido de los
retos?

e ;Qué historia muestra claramente nuestro
impacto?
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Paso seis:
Utilizar lo aprendido para crecer como organizacion

Al repetir el ciclo de aprendizaje y usar lo que
aprenden para tomar acciones informadas,
comenzaran a observar senales de que su
marco se vuelve una parte integrante dentro de
su organizacion. Por ejemplo:

e |ideres estratégicas que comprenden Crecer
y Aprender y su aplicacion en la estrategia.

e Toma de decisiones que prioriza las
necesidades, intereses y la voz de las
personas jovenes.

e Un lenguaje coherente entre el programa
juvenil, el aprendizaje y desarrollo de
personas adultas, el voluntariado y el
liderazgo

e Personas en todos los niveles que reconocen
el marco en su trabajo.

Como deberia ser el resultado

al final del paso seis

Decisiones ya adoptadas y comunicadas;
cambios introducidos en el plan de
implementacion donde sea necesario; al
menos una historia compartida externa o
internamente; y un calendario para el ciclo
de planificacion, seguimiento, evaluacion vy
aprendizaje, de forma que el ritmo continte.
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e Se estan dando los procesos de salvaguarda y
los espacios centrados en las.

e Una alineacion visible entre el proposito, la
estrategia y la implementacion, incluyendo
como se deciden los presupuestos, la
captacion y el reconocimiento.

e Reflexion periddica, con ciclos cortos y
revisiones mas largas, asi como la voluntad
de adaptar el marco con base en estas
reflexiones.

En ultima instancia, podrdn ver el impacto de los
resultados de crecimiento en todos los miembros.

Consejo para la acreditacion
Para cuando llegue a la conversacién sobre la
acreditacion, la ruta tres habra generado un
pequeno conjunto de herramientas que dan
muestra del viaje: el plan de implementacién
con responsables y fases (paso tres), y un
plan de planificacién, seguimiento, evaluacion
y aprendizaje de una pagina (paso cinco). No
necesitan generar nada adicional de cara a la
acreditacion, solamente compartir lo que el
trabajo que ya realizaron.




Lineamientos para
|a Acreditacion
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LINEAMIENTOS PARA LA ACREDITACION

Directrices para la acreditacion

“La AMGS proporcionara orientacion, formacion, herramientas de
apoyo y sistemas de reconocimiento para permitir que cada OM
implemente Crecer y Aprender en su contexto mediante el desarrollo
y la implementacion de un marco de aprendizaje y desarrollo”

Por qué las organizaciones
miembros solicitan la
acreditacion

Durante la consulta de Crecer y Aprender
preguntamos a las organizaciones si la

acreditacion seguia siendo un servicio que
valoraban. La respuesta fue un rotundo si.

Las OM han senalado que la acreditacion
puede aportar valor al:

e Generar credibilidad ante las instituciones
publicas, los donantes y otros aliados.

e Ayudar a los padres a sentirse seguros al
elegir actividades guias y guias scouts para
sus hijos.

e Senalar una gran coherencia con el
Movimiento a nivel global, mostrando que
Su organizacion trabaja hacia los mismos
resultados que otras en todo el mundo.

e Fortalecer el sentido de conexion entre
personas adultas que se ofrecen como
voluntarios con un proposito comun.

e Motivar a las organizaciones a seguir
mejorando, para que continuen ofreciendo la
mejor experiencia posible a sus miembros.

Crecer y Aprender: Politicas y Conceptos

Cuando se les pregunto qué les motivaria a
solicitar la acreditacion, las organizaciones
miembros mencionaron las siguientes razones:

56% Garantizar que nuestros programas
sean de alta calidad

44% Reconocimiento a integrantes,
voluntariado y equipo de facilitacion

33% Acceso al desarrollo de capacidades

32% ldentidad y sensacién de formar parte
de un Movimiento mayor

27% Reconocimiento de nuestra
organizacion y recepcion de
comentarios y apoyo

La acreditacion, en palabras del propio
Movimiento, tiene que ver con la calidad, el
sentido de pertenencia y el crecimiento, no
con el cumplimiento normativo.

Por lo tanto, esta ruta se
enmarca como un proceso
con apoyo que confirma
que su marco es solido, les
conecta con pares a nivel
global y abre oportunidades
adicionales de desarrollo de
capacidades.

+
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En qué consiste la acreditacion

La acreditacion es un proceso basado en la reflexion a través del cual una organizacion demuestra
que su oferta de aprendizaje y desarrollo para jovenes y adultos esta alineada con la Politica de

Crecimiento y Aprendizaje de la AMGS.
Qué se evalua

La AMGS busca dos aspectos en el proceso de acreditacion:

a. ¢Existen evidencias de que se cumplen los estandares minimos?
Crecer y Aprender - Parte Dos se ha diseflado tomando como referencia directa todos los indicadores
clasificados como «esenciales» en tres secciones de la Herramienta de Evaluacién de Capacidades de
la AMGS: personas jovenes en el guidismo y escultismo femenino; personas adultas en el guidismo vy
escultismo femenino; espacios seguros para todas las personas. Las organizaciones que utilizan Crecer
y Aprender — Parte Dos para crear e implementar un marco de aprendizaje y desarrollo estan trabajando
automaticamente hacia el cumplimiento de estos indicadores y cumplir los estandares minimos de todos
los indicadores esenciales es un requisito para obtener la acreditacion.

b. Mas alla de esto, ;existen evidencias de un proceso sélido y continuo de mejora a lo largo del

tiempo?

La acreditacion puede mantenerse demostrando que la organizacion trabaja activamente en la mejora continua.

En la practica, las organizaciones que soliciten

la acreditacion deberdn aportar pruebas de:

a. Un marco de aprendizaje y desarrollo que esté en
consonancia con la Politica de Crecery Aprender.

b. Un programa juvenil y una oferta de aprendizaje
y desarrollo para personas adultas que cumplan
los estandares minimos de todos los indicadores
esenciales en las tres secciones de la Herramienta
de Evaluacion de Capacidades de la AMGS:
jévenes en el guidismo y escultismo femenino,
personas adultas en el guidismo y escultismo
femenino y espacio seguro para todas las
personas.

c. Unplan deimplementacion realista para cualquier
cambio necesario a fin de alinear el programa
juvenil y la oferta de aprendizaje y desarrollo para
personas adultas con el marco de aprendizaje y
desarrollo.

d. Como se prevé apoyar el seguimiento, la
evaluacion y la mejora continua.

Aporte de la consulta:
el valor de la autoevaluacién

Coémo se evalua esto
En la practica, esta evidencia se aportara
principalmente mediante:
1.responderlas tres plantillas que se encuentran
al final de esta herramienta:
a. el marco de aprendizaje y desarrollo
a.la lista de verificacion y el resumen de
acreditacion
a.la plantilla del plan de trabajo de
implementacion (las tablas especificas de
la plantilla incluidas en este recurso)
2.participar en al menos una reunion para
conversar sobre el proceso con una persona
consultora de Crecer y Aprender.

El proceso colaborativo vy sencillo, centrado en
conversaciones y reflexiones a alto nivel y con
una carga administrativa minima.

68 Organizaciones Miembro afirmaron que
“realizar primero una autoevaluacion” facilitaria
la acreditacion. Esto ya se ha realizado cuando
se lleva a cabo la ruta tres, pasos uno y dos.
También pueden utilizar la Herramienta de
Evaluacion de Capacidades de la AMGS.
Revisenlas para comprobar si estan preparadas
para la acreditacion.
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Proceso de acreditacion

A través de la acreditacion, la AMGS busca comprender su recorrido en Crecer y Aprender vy lo que
este implica para su organizacion. Esta tabla muestra las etapas del viaje de Crecer y Aprendery los
puntos de contacto que pueden tener con la AMGS en cada etapa. Algunos son esenciales para la
acreditacion, pero la mayoria son opcionales.

Recorrido de GAL: Pasos de acreditacion

Notificar a la AMGS (esencial)
Comuniquense con la AMGS para informarnos que estan iniciando este proceso, compartir
sus objetivos y acordar cémo trabajaremos en conjunto.

Ruta uno Se les asignara una persona consultora de Crecery Aprender que seré su punto de contacto
durante todo el proceso, vy se les dara acceso al Hub de Crecer y Aprender en Campfire.
También podemos apoyarles para responder la herramienta CAT.

Reunion de seguimiento con la AMGS (opcional)

Ruta uno, Revisaremos en conjunto el viaje planificado, analizaremos la preparacién de su organizacion
—capacidad, tiempo y personas—, acordaremos el apoyo que la AMGS puede brindar
paso cuatro durante el viaje y definiremos el préximo contacto. También revisaremos las plantillas de

acreditacion y responderemos cualquier duda.

Reunion de seguimiento con la AMGS (opcional)

Cuando su marco de aprendizaje vy desarrollo esté casi completo, les recomendamos
consultar con la AMGS antes de su adopcién formal, especialmente si tienen previsto
solicitar la acreditacion.

Reunién de seguimiento con la AMGS (opcional)

Al comenzar la implementacion de su marco, contacten con su persona consultora de
Crecer y Aprender para identificar como podemos apoyarles. Podemos ofrecer formacion
adicional, recursos o conectarles con otras Organizaciones Miembro para compartir
buenas préacticas.

Ruta tres

Reunién de acreditacion con la AMGS (esencial)

Comuniquense con su persona consultora de Crecer y Aprender cuando estén listas para
solicitar la acreditacion. Una vez enviadas las plantillas llenas, la persona consultora las
revisara y programara una reunion de acreditacion para analizarlas.

Después de la reunién de acreditacion, la persona consultora de GAL formulard una
recomendacion para que se tome la decisién. La persona voluntaria lider de Crecer y
Aprender vy el equipo de personal correspondiente la revisaran.

El proceso de revisiény decision puede tardar hasta cuatro meses. Si se logra la acreditacion,
se enviara el certificado, el sello y las instrucciones para adquirir los elementos de
reconocimiento.

Ruta tres (fin)

Las organizaciones que reciban acreditacién provisional deberan realizar un seguimiento
Un afio después de la | con las personas consultoras de GAL tras un ano para revisar el progreso. La persona

acreditacién consultora recomendara si la organizacién puede recibir la acreditacion plena o si se
requiere mas trabajo.

Como trabajaremos con ustedes

En la AMGS, un equipo dedicado de personas voluntarias y personal de Crecer y Aprender
esta disponible en las cinco regiones para apoyar a las organizaciones en la creacion e
implementaciéon de sus marcos y en el proceso de acreditacion.

Se recomienda encarecidamente que se pongan en contacto tan pronto como decidan implementar
Crecer y Aprender. Se les asignara una persona consultora de Crecer y Aprender, se acordara

el nivel de apoyo que desean recibir y se verificara que su equipo comprenda claramente los
requisitos de la acreditacion antes de que avancen demasiado en el proceso.
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Resultado de la evaluacion

El proceso de acreditacion tendra uno de estos tres resultados:

e Acreditacion: Si su marco de aprendizaje y desarrollo esta completamente alineado con la
Politica de Crecer y Aprender, y ya esta implementado cumpliendo con los estdndares esenciales
del CAT en las tres areas relacionadas con GAL, se otorgara la acreditaciéon completa.

e Acreditacion provisional: Si han desarrollado un nuevo marco de aprendizaje y desarrollo
alineado con la Politica de Crecer y Aprender, pero ain no lo han implementado completamente
y su programa juvenil o su oferta de aprendizaje vy desarrollo para personas adultas, o ambas,
no cumple todavia con los indicadores esenciales del CAT en las tres areas relacionadas, se
otorgara una acreditacion provisional por un ano. Si después de ese periodo pueden demostrar
que el plan de implementacion avanza segun lo acordado con su persona consultora de
GAL, se concedera la acreditacion completa junto con el derecho a distribuir elementos de
reconocimiento.

e Sin acreditar: Si no se puede proporcionar la evidencia necesaria en respaldo de los requisitos
de acreditacion, el marco no sera acreditado y se acordaran los siguientes pasos y el apoyo
adicional necesario para abordar los aspectos pendientes.

Mantener la acreditacion: un ciclo de aprendizaje y mejora

Un aspecto clave de GAL es que las organizaciones deben aprender. En un mundo en constante
cambio, el contexto en el que viven las ninas evoluciona rapidamente, por lo que es esencial
contar con un sistema para revisar y aprender del trabajo realizado, verificar si el marco sigue
siendo pertinente, si lo implementado esta alineado con él y si responde a las necesidades de sus
integrantes. Por ello, la acreditacion tiene una validez de seis anos.

Después de seis afos: Revision

Seis anos después de la acreditacion inicial, se realizard un seguimiento conjunto para analizar
como evoluciona la organizacion como organizacion que aprende. No se trata de una revision
exhaustiva, sino de un momento para evaluar en qué medida la implementacién se ajusta al marco
y qué impacto se observa en la organizacioén, en las nifas y en las personas adultas. Por ejemplo:
;se han observado cambios en la captacion o retencion? ;Impactos en la gobernanza, las finanzas u
otras areas? Su acreditacion se extendera por seis anos adicionales en funcién de esta revision.
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Después de doce anos: Renovacion

Unos anos después de la revision, se
recomienda evaluar si la oferta de aprendizaje y
desarrollo sigue respondiendo a las necesidades
y contribuyendo a los ocho resultados de
crecimiento. Este periodo permite recorrer
nuevamente el viaje de Crecer y Aprender, de
modo que doce anos después de la acreditaciéon
inicial —y seis anos después de la revision— la
organizacion esté preparada para renovar su
acreditacion con confianza.

Reconocimiento
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A medida que continlen fortaleciendo la
calidad de su programa juvenil y de su oferta
de aprendizaje y desarrollo, se espera observar
avances en las areas llamadas “Llévenlo mas
alld” del CAT. Asimismo, dado que todos los
aspectos del desarrollo organizacional influyen
en el entorno de aprendizaje, también se
espera un fortalecimiento en las areas del CAT
relacionadas con el desarrollo organizacional:
ldentidad vy visibilidad de la organizacion, vy
Estructura y gestion de la organizacion.

El reconocimiento es una parte importante para construir una cultura
organizacional de calidad y aprendizaje continuo, asi como para hacer visible
ese compromiso tanto dentro como fuera de la organizacion.

La AMGS ofrece dos niveles de reconocimiento, ambos validos durante el

periodo de acreditacion:

LR

e Reconocimiento de la organizacion. La AMGS expedird un certificado para su organizacion
y un sello gue podran utilizar en sus documentos. Estos indican a las instituciones publicas,
los donantes, los socios y los padres que su organizacion cumple con un estandar de calidad

reconocido internacionalmente.

e Reconocimiento personal. La AMGS ofrecera elementos de reconocimiento que su organizacion
puede distribuir entre las personas con responsabilidad principal en el aprendizaje vy el desarrollo
tanto de jovenes como de personas adultas en su organizacion. Estos elementos sirven como
reconocimiento de sus competencias y como recordatorio de su compromiso de ser personas
que aprenden a lo largo de toda la vida, que profundizan en su comprension de diferentes
contextos, se nutren de diferentes sabidurias y utilizan ese aprendizaje para colaborar con otras
personasy marcar la diferencia, tanto en su organizacion como dentro del Movimiento global. .

La acreditacion se concede a nivel organizacional. Por lo tanto, corresponde a cada organizacion
definir qué funciones y niveles son elegibles para recibir elementos de reconocimiento individual,
basandose en las competencias identificadas para esas funciones por medio de la Ruta 2 y en el
nivel en que dichas competencias demuestran la capacidad de la persona para aplicar y defender

los principios de la Politica de Crecer y Aprender.
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Una nota sobre la acreditacion
internacional de facilitacion de la AMGS

Dado que la AMGS requiere con frecuencia
que personas voluntarias y personal
faciliten experiencias de aprendizaje
en contextos internacionales, se ofrece
una acreditacion interna en facilitacion
internacional en la que pueden participar
todas las personas integrantes del equipo
global de la AMGS —personal, gobernanza
y voluntariado operativo—. Esta se centra
en las competencias especificas necesarias
para facilitar aprendizaje experiencial en
entornos internacionales diversos.

Algunas personas de su organizacion
pueden ser voluntarias de la AMGS que
hayan completado esta formacion vy
obtenido la acreditacién como facilitadoras
de la AMGS. Su organizacion puede decidir
si reconoce las competencias adquiridas a
través de este proceso dentro de su propio
marco de aprendizaje y desarrollo, y de qué
manera hacerlo.

SerfacilitadoradelaAMGSesindependiente
del marco de aprendizaje y desarrollo de
su organizacion y de como se utilicen los
elementos de reconocimiento de la AMGS
para reconocer a quienes lideran a las
ninas y a quienes facilitan el aprendizaje
de personas adultas. Al otorgar estos
reconocimientos, se estd reconociendo
que una persona ha desarrollado las
competencias necesarias paraimplementar
su marco de aprendizaje y desarrollo en su
contexto, en coherencia con la Politica de
GAL. Una persona puede ser facilitadora
de la AMGS sin cumplir los criterios de
reconocimiento en su organizacion, vy, de
igual manera, una persona experta dentro
de su organizacion puede no cumplir los
requisitos del programa de facilitacion de
la AMGS.
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CONCLUSION

Crecer y Aprender es mas que un marco; es una expresion de lo que
nuestro Movimiento cree sobre el potencial de cada nina, joven vy
persona adulta en el guidismo vy el escultismo femenino. Cuando las
organizaciones invierten en aprendizaje y desarrollo de calidad, crean
las condiciones para que las ninas crezcan como lideres seguras de si
mismas, pensadoras criticas y ciudadanas activas: personas preparadas
no solo para desenvolverse en el mundo, sino para transformarlo. Las
ideas contenidas en un marco de aprendizaje y desarrollo expresan lo que
esta inversion puede generar a nivel nacional, y no son ideales abstractos.
Son la promesa que hacemos que dara forma a las experiencias reales de
millones de personas miembros en mas de 150 paises, respaldadas por
organizaciones comprometidas con hacerlo bien.

La accion local se conecta directamente con el impacto colectivo global.
Cuando ninas y personas adultas crecen a través de experiencias de
aprendizaje de calidad, ese crecimiento tiene un efecto multiplicador
hacia sus comunidades, sociedades y el mundo en general. Al reflexionar,
aprender y adaptarse continuamente, las organizaciones encarnan el
Movimiento liderado por ninasy jovenes que aspiramos a ser, generando
evidencia de su contribucion e inspirando a otras organizaciones a
hacer lo mismo. Al adoptar Crecer y Aprender, las organizaciones no
solo fortalecen su propia practica, sino que actian en unidad con el
Movimiento global hacia la vision de Brujula 2032: un mundo donde las
ninas y jovenes estan en el centro del cambio.

Juntas, crecemos.
Juntas, cambiamos
el mundo.



¢Cuales son sus expectativas
y suenos para Crecer y Aprender?

“Mi suefio es que cada nifia pueda
ser lider y defenderse por si

misma.”

- Representante de GAL de una OM de la
Region Africa

‘Aprender y liderar, compartiendo
con Guias de todo el mundo.”

- Representante de GAL de una OM de |a
Region Asia-Pacifico

Que todas las personas conozcan
y utilicen el marco de GAL todos los

dias.”

- Representante de GAL de una OM dela
Region Asia-Pacifico

“Que el liderazgo sea algo que cada
nifia reconozca en si misma.

- Representante de GAL deunaOMdela
Regidn Europa

“Poder expresarse libremente y con confianza.”

- Representante de GAL de una OM de la Region Arabe

Practico Inspirar Liderazgo Pertenencia Global
Seguro Formacion Retencion Marco Adaptar
Voz Calidad A Ic;;avrigg ok Crecer Juntas
Mentoria Empoderar Conectar Significativo Reflexionar
Compartir Unidad
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Plantillas
y Herramientas

Esta seccion incluye las plantillas y herramientas
clave a las que se hace referencia en otras partes
de la Parte Dos de Crecer y Aprender.
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1. PLANTILLA DEL MARCO DE APRENDIZAJE Y
DESARROLLO

MARCO DE APRENDIZAJE Y DESARROLLO

Nombre de la OM/AC:
Region:
Enlaces a la pagina web y redes sociales:

Enviado el: (fecha)

Enviado por: (Persona de contacto principal)
Desarrollado por: (equipo de GAL)

Con el apoyo de: (consultor de GAL)

PARTE A: OBJETIVO, ENFOQUE Y RESULTADOS DE CRECIMIENTO
VISION Y MISION
¢Cuadl es la vision y/o mision de su organizacion?

Describan cémo su vision y/o mision se alinean con el propodsito educativo del movimiento guia y guia
scout, tal y como se expresa en Crecer y Aprender.  (Extension recomendada: 200 palabras)

PROPOSITO...

VALORES

:Cémo definen los valores que constituyen la base de las experiencias de aprendizaje en su
organizacion?

Si estos valores difieren de los expresados en Crecer y Aprender, expliquen como se relacionan con todos
los valores fundamentales del guidismo y escultismo femenino (Extension recomendada: 300 palabras)

DECLARACION DE APRENDIZAJE Y DESARROLLO
Una declaracién sobre como la oferta de aprendizaje y desarrollo de la organizacion:
e Influye en el desarrollo de los jévenes
e Influye en el desarrollo de la sociedad
Se deberdn incluir declaraciones claras y especificas sobre cémo la organizacion influye de manera positiva
el desarrollo personal integro de las jovenes en su sociedad actual, centrdndose en el impacto que tienen
antes que en las actividades que realizan. (Extension recomendada: 300 palabras)
| ENFOQUE’

N :Como definen y aplican el enfoque del método educativo y modelo de liderazgo guia y guia scout
——__"Reamao. | €N su organizacion?

Es necesario tener en cuenta todos los elementos del enfoque tal y como se definen en Crecer y Aprender.
(Extension recomendada: 500 palabras)

METODD DEL MOVIMIENTO
‘GUIA FEMENIND

EXPERIENCIAS
VARIADAS, AUTENTICAS
Y ORIENTADAS
AL DESARROLLO
INTEGRAL
MODELO DE LIDERAZGO

ESPACIOS
DEL MOVIMIENTO GUIA PARA CRECER Y
APRENDER

?Su enfoque para facilitar el aprendizaje no formal mediante el Método de las Guias y Guias Scouts y el Modelo de Liderazgo de las Guias y Guias
Scouts
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1. PLANTILLA DEL MARCO DE APRENDIZAJE Y DESARROLLO

PARTE A: OBJETIVO, ENFOQUE Y RESULTADOS DE CRECIMIENTO

ESPACIO PARA CRECERY APRENDER

Describan la postura de su organizacién con respecto a X, Xy X, incluyan un enlace a su politicay
describan los mecanismos.

Espacio para crecer y aprender:
Describa como se desarrollan las experiencias de aprendizaje en espacios valientes, seguros,
participativos y centrados en las nifas.

e Estamos creando espacios seguros y valientes para jovenes y adultos mediante... (Extensidn

sugerida: 100-150 palabras)

e Incluimos a las nifias y las jovenes en la toma de decisiones mediante... (Extension sugerida:

100-150 palabras)

e Creamos espacios centrados en las nifias mediante... (Extensién sugerida: 100-150 palabras)
Compartan cualquier politica y otros documentos normativos u orientativos relacionados con estas dreas
y que influyan en cémo su organizacion crea espacios para crecer y aprender, incluida su politica de
proteccion (esencial).

Desarrollo integral variado y R.E.A.L
Usando dos ejemplo, describan qué aprendizaje R.E.A.L ofrecen.
Extension sugerida: 100-150 palabras




PLANTILLAS Y HERRAMIENTAS 81

1. PLANTILLA DEL MARCO DE APRENDIZAJE Y DESARROLLO
PARTE A: OBJETIVO, ENFOQUE Y RESULTADOS DE CRECIMIENTO

8 GROWTH
OUTCOMES

RESULTADOS DE CRECIMIENTO DEL VIAJE DE APRENDIZAJE

:Como definen los resultados de crecimiento que constituyen el objetivo final del viaje de desarrollo
integral de la persona?

Si estos difieren de los ocho resultados de crecimiento de la AMGS, por favor, compartan cémo se pueden
relacionar los resultados de su organizacion con los resultados de crecimiento, destacando cualquier
diferencia clave.

INDICADORES DE CRECIMIENTO EN CADA ETAPA DEL VIAJE

Los indicadores son los signos que esperarian para ver que los resultados de crecimiento se estan
desarrollando. Definan indicadores para cada uno de sus resultados de crecimiento en cada etapa del
viaje guiay guia scout, incluyendo uno para las actitudes y conductas que esperarian ver desarrolladas
en los adultos del Movimiento.

Resultado Resultado Resultado Resultado Resultado Resultado Resultado Resultado

1 2 3 4 5 6 7 8

Anadir
indicadores
aqui

Etapay rango de
edad

Anadir Anadir
Etapa ydraggo de indicadores indicadores
eda aqui aqui

Anadir Afadir
Et d o o
apaydraggo e indicadores indicadores
eda aqui aqui

Describa esta Adadir Afadir
edad/etapa en su indicadores indicadores

organizacion aqui aqui

Actitudes y o
comportamientos ) Amadlr
indicadores
de personas soui
adultas

INDICADORES DE CRECIMIENTO EN CADA ETAPA DEL VIAJE
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PARTE B: FUNCIONES DE PERSONAS
ADULTAS Y MATRIZ DE COMPETENCIAS

Tal y como se define en la ruta dos, paso seis,
se han identificado las funciones necesarias en
la organizacion y las competencias necesarias
para desempenar dichas funciones.

Para la acreditacion, se solicita:

e Contar con una vision detallada de la matriz
de competencias para las funciones con
responsabilidad principal en el aprendizaje
y desarrollo tanto de jovenes como de
personas adultas en su organizacion; no es
necesario incluir la descripcion detallada ni
los niveles de cada competencia, sino como
se aplican a las distintas funciones.

e Contar con una comprension profunda de la
oferta de aprendizaje para desarrollar estas
competencias.

e Contar con una vision general de la oferta
de aprendizaje para todas las funciones en
la organizacion; es decir, disponer de una
lista de todas las funciones identificadas en
la organizacion.

Tabla 1 - Matriz de competencias

Llenen la siguiente tabla con el fin de hacer un
esquema de las competencias requeridas para
las funciones con responsabilidad principal en
el aprendizaje y desarrollo, tanto de jovenes
como de personas adultas. Estd disenada
para ayudarles a identificar lo que se espera
en cada nivel de funcién, apoyar el disefo
de la formacion y orientar la planificacion del
desarrollo individual.

Las competencias pueden ser muy especificas.
Esto es especialmente cierto en la aplicacion
del método guia y guia scout en diferentes
grupos de edad, donde tanto el enfoque como
las actividades difieren significativamente. Una
persona lider que disenay facilita oportunidades
de aprendizaje para ninas pequenas necesitara
competencias técnicas distintas a las de quien
trabaja conadolescentes, nosoloentérminosde
comprension de las necesidades de desarrollo,
sino también en relacidon con el entorno, el nivel
de desafio adecuado a cada etapay las técnicas

de facilitacion mas apropiadas.

Los campos de competenciasy las categorias de
funciones incluidos en la tabla son ilustrativos;
complétenlos con las competencias y funciones
identificadas en su Organizacion Miembro.
Aunque esta plantilla no incluye ejemplos de
competencias, las personas asesoras de GAL
que acompanan a las Organizaciones Miembro
disponen de ellos. Cuantas mas Organizaciones
Miembro compartan sus marcos, mas se podra
aprender e inspirarse mutuamente.
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Como rellenar esta tabla

e Definan sus funciones: sustituyan los nombres de ejemplo por las funciones reales de su
organizacion, agrupadas en las tres categorias propuestas. Anadan o eliminen columnas segin
sea necesario.

e Anadan sus propias competencias: incorporen las competencias relevantes para su contexto y
mantengan la agrupacion por campos para facilitar la lectura y la coherencia con GAL.

e Asignen un nivel a cada funcién. para cada funcién y cada competencia, seleccionen el nivel
minimo esperado: 1 (Conocimiento bésico =on), 2 (Capaz ==0) o 3 (Avanzado ===). Dejen la celda
en blanco si la competencia no aplica a ese funcion.

e Revisen peridédicamente. Actualicen la matriz al menos una vez por ciclo de programa.

La tabla siguiente, al igual que todas las demas tablas, se proporcionara en una version editable

Lideres nacionales que

Funciones de aprendizajey =~ trabajanen el apfendlzaje
desarrollo para adultos y desarrollo de jovenes y
Agreguen la funcién o funciones clave personas adultas

Funciones de programa de
Ambito de Competencia jovenes

Competencia especiﬁ ca Hlegeg i lin{femdln © jieanes @lave en s para los adultos que disenan o facilitan Agreguen las funciones clave para personas

organizacion para las personas adultas que

e @ e o P e fvaEas el aprendizaje y desarrollo de personas adultas que supervisan el aprendizaje y

adultas desarrollo de jévenes y personas adultas a nivel
nacional (por ejemplo, su equipo de GAL, o sus
comisionadas de programa y formacion)

Funcion A Funcién B Funcion Z Funcion 'Y Funciéon H Funcion K

Comprensiéon y
alineacién con el
propdsito comun - . - -

(AMGS / OM / OO | OO0 | OO0 | OO0 | OO0 | 00O

8 resultados de

crecimiento)

Utilizamos el
enfoque y el ~ - ~ ~ o o

método guiay VOO0 VOO0 VOO HOO OO OO
guia scout

Utilizamos el
enfoque del
modelo de OO0 L OO OO | OO0 O OO L OO

liderazgo guia 'y
guia scout

Espacio para
crecer y aprender

PSEA

Otros OO0

O
O
O
O
O
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1. PLANTILLA DE TRABAJO PARA LA IMPLEMENTACION

Un documento de trabajo que su equipo de Crecer y Aprender puede optar por llenar a lo largo de los seis
pasos de la ruta tres. Manténganlo breve y honesto: es un documento vivo, no un informe final. Actualicenlo
a medida que evolucione su reflexion.

Nombre de la organizacion

Equipo de Crecer y Aprender

Fecha de inicio

Ultima actualizacién

Young Women representatives

Una nota antes de empezar

Esta plantilla es opcional. La AMGS la ofrece como una forma de recoger los resultados de
la ruta tres; pueden utilizarla tal como esta, adaptarla a su contexto o emplear un formato
gue ya utilicen. Algunas tablas de esta plantilla pueden enviarse como parte del proceso
de acreditacién
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Como utilizar esta plantilla

Esta plantilla no es un formulario para completar de una sola vez. Es un documento vivo al que su
equipo volverd a lo largo de la ruta tres; es breve, honesto vy se actualiza con frecuencia.

¢Que es?
» Un documento de trabajo que recoge los resultados de los pasos 1 a 6, un paso por parte

e Un lugar donde registrar las decisiones, la evidencia y el aprendizaje a medida que su organizacion
implementa el marco de aprendizaje y desarrollo.

e Un registro que pueden compartir con la AMGS, su region y otras organizaciones pares.

¢Qué no es?
e Un informe final elaborado al término de la ruta tres.
e Un formulario de aprobaciéon que deba enviarse a la AMGS antes de comenzar.

e Un sustituto de la conversacion real, el codiseno v la reflexion.

Quiéen lo rellena

El equipo de GAL con aportes de personas voluntarias, personal y jévenes. Diferentes personas
pueden llenar partes distintas. Siempre que sea posible, indiquen quiénes han contribuido en cada
seccion para reflejar de qué voces proviene la informacion.

Con qué frecuencia actualizar
Al final de cada paso, como resultado formal de ese paso.
« Siempre que cambien las prioridades, se obtengan nuevos datos o se tomen decisiones.

e Es importante fechar cada actualizacion para que se pueda ver como ha evolucionado el
razonamiento.

Una plantilla sencilla, practica y utilizada de manera activa serd mucho mas util que una perfecta
gue quede sin uso. Si una seccién no resulta relevante para su contexto, expliquen por qué en
lugar de dejarla en blanco. Eso también constituye evidencia valiosa.
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Paso uno: Revision de la alineacion

Para cada elemento de su marco de aprendizaje y desarrollo, valoren el nivel de alineacion actual y registren
la evidencia que respalda esa valoracion. Siempre que sea posible, esta valoracion debe reflejar las voces de
ninas, jovenes, personas voluntarias y personal, no solo del equipo responsable.

Tablal

La vision, la mision y los valores se reflejan en
nuestra oferta

Las experiencias de aprendizaje respaldan los
ocho resultados de crecimiento

El método guia y guia scout se aplica en la
practica

Se ofrecen oportunidades de liderazgo a jévenes
y adultos

Son experiencias de aprendizaje R.E.A.L.

El aprendizaje se lleva a cabo con un enfoque
valiente, participativo y centrado en las nifas

Se persigue activamente la igualdad de género;
se cuestionan los estereotipos en los programas
para jovenes y en el aprendizaje y desarrollo de
las personas adultas

El aprendizaje de personas adultas apoya el
desarrollo de integrantes jévenes, no solo las
funciones de las personas adultas

La progresion entre los distintos grupos de edad
es coherente con las transiciones apoyadas

Se apoya a las personas adultas para que
cumplan sus diferentes funciones en toda la
organizacién

Tabla 2
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Paso dos: Prioridades para el cambio

No todas las brechas se convierten automdticamente en una prioridad inmediata. Enumeren entre 3y 7
prioridades, lo suficientemente especificas como para que alguien ajeno al equipo principal pueda entender
qué se estd cambiando y por qué.

Tabla 3

Comprobacion de simplicidad: ;podria un voluntario local comprender y actuar en funcion de cada una
de estas prioridades sin necesidad de mds explicaciones?

Paso tres: Plan de implementacion

Cada accion tiene un responsable designado, un calendario realista y un indicador claro de éxito. Se trata
de un plan que debe resistir el contacto con las operaciones diarias.

Tabla 4
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Tabla 6
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Paso cuatro: Herramienta de seguimiento de la integracion

La integracion funciona cuando el marco de aprendizaje y desarrollo estd presente en multiples procesos
al mismo tiempo. Marquen cuando el marco se refleje realmente en cada drea, no solo cuando se haya
realizado una reunion sobre el tema.

Tabla 7

Plantillas para el desarrollo
de programas juveniles, O
insignias, paquetes de
actividades, etc.

Formacién y aprendizaje

de adultos (induccioén, O
modulos, desarrollo

continuo)

Plan estratégico y planes O

operativos anuales

Descripciones de

funciones voluntarias,
captacién, conversaciones O
de aprendizaje,
reconocimiento

Diseno de nuevas
experiencias de O
aprendizaje (campamentos,
eventos, insignias)

Sistemas de seguimiento, O
evaluacion y aprendizaje

Comunicaciones en toda la
organizacion (responsables O
de unidad, jévenes,
consejo, publico)

Decisiones sobre finanzas O
y recursos

Espacio centrado en las
nifas e indicadores de O
igualdad de género en las
revisiones de calidad

Incorporacion de nuevas
personas voluntarias y O
personal
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Paso cinco: Nuestro ciclo de aprendizaje (PSEA)
Pick two to five guiding questions, no more. For each name indicator(s), the method of evidence, how often
you will check and who will reflect together. Keep this plan short enough that it actually happens.

Nuestras preguntas orientativas para este ciclo (maximo cinco)

Ejemplos de preguntas orientativas:

« ;Tenemos experiencias de aprendizaje R.E.A.L.?

e ;Estamos contribuyendo a resultados de crecimiento especificos?

e ;Las nifas y las jovenes estan experimentando espacios valientes y participativos?

« ;Estan las formaciones para personas adultas alineadas con el marco de aprendizaje y desarrollo?

e e Sonvisibleslos esquemas de pensamiento de liderazgo, incluido el esquema de pensamiento
de igualdad de género, en los comportamientos tanto de integrantes jovenes como de personas
adultas?

 Otros:

Herramienta de seguimiento de PSEA

Tabla 8




.
PLANTILLAS Y HERRAMIENTAS 91

Tabla 9
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Paso seis: Herramienta de seguimiento de aprendizaje y accidn

Esta seccion recoge lo observado, lo decidido y lo compartido. Es importante anadir registros tras cada
momento de reflexion, no solo al final del ciclo.

Tabla 10

¢Qué patrones observamos?

¢Qué indica un crecimiento? ;Qué nos sorprende?

¢Qué confirma que estamos alineados con el marco? ;En qué aspectos nos estamos desviando?

¢Qué significa esto para las nifias y las jovenes de nuestra organizacion?

Decisiones que estamos tomando

Incorporen estas decisiones en los pasos 2y 3 para que el plan de implementacion evolucione con base
en la evidencia.

Tabla 11

Continuar

Ajustar

Detener

Probar algo nuevo
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Compartir nuestra historia

Comunicar lo aprendido, incluyendo los desafios, genera confianza, credibilidad y motivacion.

Tabla 12
Publico b eque estamos Canal/formato Cuando
compartiendo?
Senales de que No se trata de una lista de requisitos que deban

cumplirse de una sola vez, sino de lo que pueden esperar
nos e.St.amos ver a medida que el ciclo de aprendizaje se integraenla
convirtiendo en organizacion con el paso de tiempo. jEstén atentas!

una organizacion Liderazgo estratégico que comprende GAL y cdmo funciona
que aprende dentro de su estrategia.
Toma de decisiones que prioriza las necesidades, intereses

y voz de integrantes jévenes, nifias y jévenes al centro del
Movimiento.

Lenguaje coherente en el programa juvenil, el aprendizaje y
desarrollo de personas adultas, el voluntariado y el liderazgo,
de manera que las integrantes en cada nivel reconozcan el
marco en su propio trabajo.

La salvaguarda, el espacio centrado en las nifias y el
esquema de pensamiento de Igualdad de Género son
practicas vivas y no documentacién administrativa.

Alineacion visible entre propdsito, estrategia e
implementacion, incluidas las formas en que se deciden los
presupuestos, la captacion y el reconocimiento.

Un ritmo saludable de reflexion: ciclos cortos durante la
implementacion, revisiones mas amplias en momentos

clave, y la voluntad de adaptar el marco de aprendizaje y
desarrollo a lo aprendido.
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3. LISTA DE VERIFICACION Y COMENTARIOS PARA LA ACREDITACION

Esta tabla constituira el registro compartido del proceso con la AMGS; la utilizaremos durante las
reuniones para tomar notas y mantener el proceso en la buena direccion vy al dia.

o o o o o
Ruta uno: inicio del viaje

La AMGS desea confirmar que todas las organizaciones que soliciten la acreditacién han llevado a cabo los pasos descritos en la ruta uno, adaptandolos
para que resulten apropiados y practicos en su contexto. La evaluacion de esta ruta se realizard mediante conversacion o el llenado de la siguiente tabla,
0 ambos, seguin acuerden la organizacién y la Consultora de Crecer y Aprender asignada.

NOTA SOBRE LA DOCUMENTACION: utilicen las plantillas incluidas en este documento siempre que resulten Gtiles para su organizacion. Cuando
sea mas sencillo aportar las evidencias requeridas de otra forma —por ejemplo, adjuntando documentos organizativos ya existentes, folletos o enlaces a
paginas web—,utilicen esta opcion libremente.

Notificar a la AMGS (Esencial) Enlace a notas
Equipo Compartan una breve descripcion del equipo que apoyaré este trabajo, indicando las funciones, duracion
(Extension recomendada: 500 palabras) del mandato y estructura que facilitaran una colaboraciéon efectiva entre las equipos y procesos del

programa de jovenes y del aprendizaje y desarrollo de personas adultas.

Comprension de Crecer y Aprender :Como han garantizado una comprension suficiente de Crecer y Aprender para respaldar este trabajo?
(Extension recomendada: 500 palabras))

Andlisis del contexto y evaluacién de Resultados de la consulta con personas jovenes

necesidades Resultados de la consulta con personas adultas
(Extension recomendada: 500 palabras) Resultados de la consulta con otras partes interesadas

Realizacion de la Herramienta de Evaluacion de Capacidades (CAT)
Plan y mandato Nuestro mandato es:

Nuestro plan fue aprobado por el (fecha).

Calendario previsto y principales
hitos de la revision

Trabajo con la AMGS Proximos pasos acordados - Enlace a notas.
Ruta dos: desarrollo del marco

La evaluacion de esta ruta se realizard mediante la revision del marco de aprendizaje y desarrollo, que debera presentarse a la AMGS en cualquiera de los
cuatro idiomas oficiales, ademas de una conversacion de seguimiento con la Consultora de Crecer y Aprender.

Reunién de seguimiento de hitos con | Resumen de la reunion
la AMGS Enlace a notas y documentacion
Ruta tres: implementacion del marco

La evaluacion de esta ruta se realizarda mediante la revision del plan de implementacion, en conversacion con la Consultora de Crecer y
Aprender. La evaluacion se centrara en:

Paso 3: Tablas 4, 5y 6 - Plan de implementacién. Paso 5: Tablas 8 y 9 - PSEA.
Reunion de seguimiento de hitos con | Resumen de la reunion - Enlace a notas y documentacion
la AMGS

Acreditacion

LISTA DE VERIFICACION O Cumplimos con los requisitos vigentes de membresia de la AMGS y estamos al dia en el pago
de nuestras cuotas de afiliacion.

O Contamos con una politica de salvaguarda que se aplica en toda la organizacion.

O Como parte de la evaluacion de alineacién, hemos contrastado nuestras politicas,
procedimientos y précticas con los requisitos legales nacionales aplicables y cumplimos con
dichos requisitos.

DOCUMENTACION ADJUNTA O Marco de Aprendizaje y Desarrollo (Partes Ay B) - Debe presentarse en uno de los idiomas

(OBLIGATORIA) oficiales de la AMGS.

O Lista de todas las funciones existentes en la organizacion y de las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo asociadas a cada una de ellas.

O Descripcion general de como la organizacién ofrece el aprendizaje y desarrollo para personas
adultas, dando una idea del alcance y la frecuencia de las oportunidades disponibles, la
forma en que se imparten y los objetivos que persiguen.

O Plan de implementacion.

O Politica de salvaguarda.

DOCUMENTACION ADJUNTA O Resultados de la autoevaluacion de la Herramienta de Evaluacion de Capacidades (CAT).

(OPCIONAL) O Resumen de los resultados de investigaciones y consultas.

O Recursos relacionados con el programa educativo en su idioma original.

O Recursos relacionados con la oferta de aprendizaje y desarrollo para personas adultas en el
idioma local de la organizacion.
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Términos organizativos y relativos al Movimiento Guia.

AMGS (WAGGGS, por
sus siglas en inglés):

Asociacion Mundial de las Guias Scouts (AMGS). Este movimiento mundial presente en
mas de 150 paises es el organismo que publica la Politica de Crecer y Aprender y otorga
la acreditacion correspondiente.

Organizaciéon Miembro
(OM)

Organizacion nacional de Guias y/o Guias Scouts que forma parte de la AMGS. Las
Organizaciones Miembro pueden funcionar como una Unica organizacion o como una
federacion de Asociaciones Integrantes dentro de su contexto nacional.

«Nuestro», «<nosotras» o
«NOS»

Expresiones utilizadas al hablar en nombre de las organizaciones nacionales y globales
que conforman el Movimiento Guia y Guia Scout (tanto las Organizaciones Miembro
como el equipo global de la AMGS).

Asociacion Componente
(AC)

Organizacion nacional de Guias y/o Guias Scouts que forma parte de una Organizaciéon
Miembro federada de la AMGS.

Miembros

Personas de todas las edades que forman parte del Movimiento Guia y Guia Scout.

Miembros jévenes

Nifas, ninos y personas jévenes que participan en el programa educativo del
Movimiento Guia y Guia Scout. Generalmente incluye a la infancia, la adolescencia y la
juventud temprana, aunque las edades especificas pueden variar segln el contexto de
cada Organizacion Miembro. La AMGS define normalmente a Los nifos y ninas como las
personas menores de 18 anos vy a las personas jovenes como aquellas de entre 18 y 30
anos, aunque esta definicion puede variar en algunas regiones de la AMGS.

Miembros adultos

Personas que desempenan una funcion dentro de la organizacion de Guias y/o Guias
Scouts y que han completado o no participan en el programa educativo, generalmente
mayores de 18 afos. En su mayoria son personas voluntarias. Su papel consiste en
apovar el aprendizaje y desarrollo de los miembros jovenes mediante un programa
educativo de calidad. Pueden hacerlo directamente, disenando o facilitando el programa
educativo, o indirectamente, apoyando a otras personas adultas o contribuyendo a las
estructuras necesarias para el funcionamiento de la organizacion.

Movimiento Guia y Guia
Scout

Comunidad mundial formada por las Organizaciones Miembro vy las Asociaciones
Integrantes que trabajan hacia un propésito educativo compartido.

Organizacion Mundial del Movimiento Scout; organismo internacional del Movimiento

OMMS (WOSM) . AN .
Scout, frecuentemente mencionado como organizacién aliada y socia.
Organizacion Nacional Scout y Guia (Scout and Guide National Organisation);
ONSyG (SAGNO) organizacion nacional coeducativa que ofrece Guidismo y Escultismo dentro de una
estructura Scout y Guia mas amplia.
Plataforma virtual de aprendizaje de la AMGS donde se alojan herramientas y recursos
Campfire

de apoyo, incluido el Hub de Crecer y Aprender.

1 NB: In some MOs, 18-30-year-olds may both participate in youth programme and hold a role in the organisation, and in some

MOs under 18-year-olds may be regarded as adult members depending on the role they play.



GLOSARIO

I ——————————————
97

Movement & Organisational Terms

Hub de Crecery
Aprender (GAL Hub)

Espacio especifico dentro de la plataforma Campfire de la AMGS donde se alojan los
recursos, herramientas, plantillas y espacios comunitarios relacionados con Crecery
Aprender para las Organizaciones Miembro.

Entorno escolar

Contexto en el que el Guidismo vy Escultismo se desarrolla principalmente o
exclusivamente a través de centros educativos, normalmente con liderazgo de docentes
y en colaboraciéon con los Ministerios de Educacion.

Entorno comunitario

Contexto en el que el Guidismo y Escultismo se desarrolla mediante unidades
organizadas fuera de las estructuras escolares formales y vinculadas a la comunidad
local.

Marco de Crecer y Aprender (GAL, por sus siglas eninglés)

Marco compartido de la AMGS para el aprendizaje vy desarrollo de calidad, tanto de

Crecer y Aprender (GAL) .,
personas jovenes como adultas.
Crecer y Aprender - , )
Vi Documento de Politicas y Conceptos que define el estandar.
Parte Uno
Crecer y Aprender - Documento de directrices y vias de actuacion que traduce la Parte Uno en préacticas
Parte Dos concretas para las organizaciones nacionales.

Marco de Aprendizaje y
Desarrollo

Documento orientador que cada OM/AC desarrolla para mostrar como hara realidad
la Politica de Crecer y Aprender; describe el compromiso de la organizaciéon con el
propoésito educativo del Movimiento y como cumplird dicho compromiso.

Declaracién de
aprendizaje y desarrollo

Declaracion incluida en el Marco de Aprendizaje y Desarrollo que describe como la
oferta de aprendizaje y desarrollo de la organizacion impacta en el desarrollo de las
personas jovenes vy de la sociedad en general. Debe conectar la vision, la mision y los
valores con un impacto concreto, no solo con actividades.

Propésito educativo

Intencién del Movimiento de ayudar a nifias y jovenes a desarrollar todo su potencial
como ciudadanas responsables del mundo.

Caracteristicas de un
Movimiento Guia de
calidad

Cualidades interconectadas —propodsito, enfoque, espacio, experiencias de aprendizaje
R.E.A.L. y resultados de crecimiento— que definen el aprendizaje de calidad en el
Movimiento Guia.

Valores fundamentales

Los tres valores centrales del Movimiento Guia: integridad (vivir honestamente de
acuerdo con el propio sistema de valores, con respeto por una misma y responsabilidad
por las propias acciones); ciudadania (ser una integrante activa e informada de la
comunidad, que respeta a las demas personas y contribuye a lograr un cambio positivo);
y espiritualidad (reconocer y desarrollar las propias creencias personales).




I ——————————————
98 GLOSARIO

Conceptos basicos de aprendizaje

Persona que aprende, Persona que realiza el proceso de aprendizaje. En Crecer y Aprender, este término se
aprendiz refiere tanto a miembros jévenes como adultas, ya que el marco se aplica a ambas.

Persona que acompanfa la experiencia de aprendizaje v crea las condiciones necesarias
para que quienes aprenden puedan encontrar sentido en sus experiencias. Segun el
contexto, puede ser desde una lider de grupo local hasta una formadora de personas
adultas.

Persona facilitadora

Experiencia de

. Experiencia personal, interaccién u oportunidad en la que se produce aprendizaje.
aprendizaje:

Trayectoria que siguen las personas al crecer y aprender. Un recorrido de aprendizaje
Recorrido de aprendizaje | estd compuesto por multiples experiencias de aprendizaje conectadas entre si, tiene
resultados a largo plazo y es personal para cada persona que aprende.

Habito continuo de encontrar conscientemente sentido en las experiencias —tanto
Practica reflexiva dentro como fuera del Movimiento Guia— para apoyar el crecimiento personal y el
aprendizaje autodirigido.

El enfoque

Enfoque del Movimiento

Guia Aplicacién conjunta del método y el modelo de liderazgo.

Cinco elementos interdependientes que interactlan entre siy estan disenados para
Método del Movimiento | apoyar a la persona que aprende a liderar su propio aprendizaje y encontrar sentido en
Guia sus experiencias: aprendizaje en pequefos grupos; mi camino, mi ritmo; aprendizaje a
través de la experiencia; conexién con otras personas; conexion con mi mundo.

Concepto fundamental que sustenta el trabajo de desarrollo del liderazgo de la AMGS,

Modelo de Liderazgo: :
& basado en teorias y enfoques actuales sobre liderazgo.

Los seis esquemas de pensamiento a través de los cuales se practica el Modelo de
Liderazgo de las Guias y Guias Scouts: (1) Esquema de pensamiento reflexivo: encontrar
sentido en experiencias pasadas y analizar el propio comportamiento e impacto (liderarse
a si misma); (2) Esquema de pensamiento cosmopolita: comprender las necesidades vy
preocupaciones de otras personas y adaptar el liderazgo al contexto (liderar en contexto);

Seis esquemas de (3) Esquema de pensamiento colaborativo: reunir diferentes perspectivas y crear las
pensamiento de condiciones para que las personas puedan desarrollarse plenamente (liderar relaciones);
liderazgo (4) Esquema de pensamiento creativo vy critico: fomentar la innovacion, la indagaciéon

v la toma de decisiones informada (liderar para innovar); (5) Esquema de pensamiento
de igualdad de género: tener en cuenta el género al ejercer el liderazgo y cuestionar los
estereotipos de género (liderar para el empoderamiento de las nifas); (6) Esquema de
pensamiento de accién responsable: movilizar energia en torno a aquello que necesita

cambiar y aquello que necesita protegerse (liderar para generar impacto).
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El enfoque

Esquema de
pensamiento de igualdad
de género

Uno de los seis esquemas de pensamiento de liderazgo. Se centra explicitamente en
promover la igualdad de género a través de los comportamientos y las decisiones.

Aprendizaje estructurado pero flexible, fuera de la educacion formal, central en el
Aprendizaje no formal enfoque del Movimiento Guia. En el Movimiento Guia este aprendizaje es intencional,
relacional, experiencial, reflexivo, autodirigido, personal y accesible.

Aprendizaje estructurado, certificado, controlado por una persona docente o formadora

Aprendizaje formal o, o . o
3 ! y basado en una institucion. Se sitlia en el extremo formal del continuo de aprendizaje.

Aprendizaje que ocurre sin planificacion, como parte natural de la vida y las relaciones.

Aprendizaje informal o . . .
3 ! Se sitla en el extremo informal del continuo de aprendizaje.

Crecimiento liderado por la persona que aprende, en el que cada individuo define el

Aprendizaje autodirigido | . . . . o
3 ! & ritmo, la direccion vy el significado de su aprendizaje.

Aprendizajealolargoy | Aprendizaje que continla durante todo el curso de la vida —a lo largo de la vida— y en
ancho de la vida todos sus &mbitos —a lo ancho de la vida—.

Proceso en el que generaciones mayores y mas jovenes trabajan juntas para generar

Liderazgo cambios positivos en sus propias vidas y en las de otras personas. Requiere crear
intergeneracional espacios para que todas las personas, independientemente de su edad, puedan practicar
el liderazgo.

Espacio para Crecer y Aprender

Entorno de aprendizaje seguro, inclusivo y empoderador, donde las personas que

Espacio valiente o .
aprenden pueden asumir riesgos, probar cosas nuevas y equivocarse.

Espacio en el que las personas que aprenden participan de forma activa y continua en

Espacio participativo .
las decisiones que les afectan.

Espacio disefado paray con las ninas, teniendo en cuenta sus necesidades especificas

Espacio centrado en las ) ; , . ) .
y orientado a promover la igualdad de género (sin que necesariamente sea un espacio

ninas . N

exclusivo para nifas).
Participacion juvenil Situacion en la que las personas jovenes estan informadas, empoderadas, seguras y
significativa (MYP, por valoradas cuando participan. Puede expresarse a través de enfoques liderados por
sus siglas en inglés) jévenes, colaborativos o consultivos.

Conjunto de politicas y practicas destinadas a proteger a ninas, ninos, jovenes y personas
Proteccién y salvaguardia | adultas frente a cualquier forma de dano. Constituye un elemento fundamental de los
espacios valientes.

Diversidad, equidad e Practicas que garantizan que todas las personas puedan participar de manera
inclusion (DEI) significativa y en igualdad de condiciones dentro de un espacio.
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Experiencias y resultados de aprendizaje

Experiencias de
aprendizaje R.E.A.L.

Experiencias de aprendizaje que son Relevantes, Emocionantes, Accesibles y Lideradas
por quien aprende.

Desarrollo integral de la
persona

Crecimiento equilibrado en las siete dimensiones reconocidas del desarrollo personal.

Siete dimensiones del
desarrollo integral de la
persona

Las siete areas interrelacionadas en las que el Movimiento Guia apoya el crecimiento
de quienes aprenden: (1) Espiritual: explorar las creencias personales, el propésito y

la conexion més alla del tiempo vy el espacio; (2) Moral: desarrollar valores, identidad
personal y confianza para tomar decisiones; (3) Intelectual: fortalecer el pensamiento
creativo y el razonamiento. (Emocional: reconocer, expresar y gestionar las emociones;
(4) Fisica: utilizar y comprender el propio cuerpo; (5) Social: construir relaciones, sentido
de pertenencia y empatia; (6) Ambiental: comprender y desarrollar la relacién con el
entorno natural y construido.

Ocho resultados de
crecimiento

Expresion compartida por el Movimiento de la diferencia significativa que el Movimiento
Guia genera en la vida de quienes aprenden.

Indicadores

Senales simples y observables que muestran que un resultado de crecimiento se esté
desarrollando en una determinada etapa o funcion.

Etapas (del recorrido de
aprendizaje)

Fases del programa educativo basadas en la edad o el nivel de desarrollo (por ejemplo,
desde la primera infancia hasta la juventud adulta).

Progresién personal

Recorrido individual de crecimiento de cada persona. Se diferencia del avance jerarquico,
especialmente en el caso de las personas adultas.

Promesay Ley

Principios fundamentales del Movimiento, integrados en los ocho resultados de
crecimiento.

Programas y roles

Programa de juventud

Conjunto de experiencias de aprendizaje a las que ninas, ninos y jovenes pueden acceder
dentro del Movimiento Guia.

Oferta de aprendizaje y
desarrollo para personas
adultas

Conjunto estructurado de oportunidades mediante las cuales las personas voluntarias y
el personal adulto aprenden, se desarrollan y adquieren competencias.

Ciclo devida dela
persona voluntaria

Secuencia de etapas por las que transita una persona voluntaria (incorporacion,
desempefio de una funcion, conversaciones de aprendizaje, cambio de funcion y salida).

Competencias

Combinacién de habilidades, conocimientos, experiencia, actitudes y valores necesarios
para desempenar eficazmente una funcion.

Marco de competencias

Documento estructurado que define las competencias requeridas para las distintas
funciones de la organizacion, incluyendo indicadores de conocimientos, habilidades y

comportamientos, asi como niveles de progresion.
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Programas y roles

Matriz de competencias

Herramienta de sintesis que muestra el nivel de cada competencia requerido para cada
funcion dentro de la organizacion, facilitando el disefio de la formacion vy la planificacion
del desarrollo individual.

Descripcién de rol

Documento que establece las tareas, responsabilidades y competencias minimas
requeridas para una determinada funcién dentro de la organizacion.

Plan Personal de
Aprendizaje y Desarrollo

Plan individual mediante el cual una persona voluntaria identifica las competencias
y areas de crecimiento que desea desarrollar en una funcion, incluyendo tanto el
desarrollo del liderazgo como el desarrollo de competencias especificas de dicha funcion.

Lideres de ninas

Personas adultas que facilitan directamente el programa educativo en el nivel de unidad
0 grupo.

Formadoras /
Formadoras de
formadoras

Personas adultas responsables de impartir y desarrollar la oferta de aprendizaje para
personas adultas.

Comisionada

Funcién de liderazgo y coordinacion dentro de la organizacion (por ejemplo, comisionada
de programa, comisionada de formacién o comisionada internacional).

Lider docente

En unidades basadas en la escuela, persona adulta que desempena simultdneamente
funciones docentes y de liderazgo en el Movimiento Guia.

Entorno coeducativo

Unidad o actividad en la que participan tanto nifios y jévenes como nifas y jovenes.

Conversacion de
aprendizaje

Espacio estructurado y periédico de reflexion entre una persona voluntariay la
organizacion sobre su crecimiento, su funcién y los pasos a seguir.

Plan de desarrollo
personal

Plan individual mediante el cual una persona voluntaria identifica las competencias y
areas de crecimiento que desea desarrollar en una funcion.
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Itinerarios y proceso

Iniciar el recorrido: Formacion del equipo, reflexion sobre Crecer y Aprender, andlisis del

Itinerario 1 . .
contexto y planificacion.
linerario 2 Desarrollar el marco: Traduccion de los conceptos de Crecer y Aprender al Marco de
Aprendizaje y Desarrollo propio de la organizacion.
. . Implementar el marco: Revision, priorizacion, planificacion, integracion, monitoreo y
Itinerario 3

aprendizaje.

Equipo de Crecery
Aprender (Equipo GAL)

Equipo transversal que una OM/Al conforma para liderar su recorrido de Crecery
Aprender.

Consultora de Crecery
Aprender (Consultora
GAL)

Persona voluntaria o miembro del personal del equipo regional de la AMGS asignada
para apoyar a una OM/AIl durante el recorrido y el proceso de acreditacion.

Anélisis del contexto/
evaluacion de
necesidades

Proceso realizado en el Itinerario 1, Paso 3, que consiste en recopilar evidencias desde
cuatro dimensiones —voces de nifas y jovenes, voces de personas adultas, tendencias

y barreras sociales, y perspectivas externas o de organizaciones pares— para orientar el
desarrollo del marco de aprendizaje vy desarrollo de una organizacion.

Organizacion que
aprende

Organizacion que integra el aprendizaje en su propésito, cultura y practicas, utilizandolo
para adaptarse y mejorar de manera continua.

Gestion del cambio

Enfoque estructurado para liderar los cambios organizacionales necesarios para adoptar
el marco.

Monitoreo, evaluacion y calidad

PMEA

Planificacion, Monitoreo, Evaluacién y Aprendizaje; ciclo sencillo utilizado para
comprobar si el marco se estd aplicando efectivamente en la préactica.

Herramienta de
Evaluacion de
Capacidades (CAT)

Instrumento de autoevaluaciéon de la AMGS; los indicadores “esenciales” de tres
secciones son obligatorios para la acreditacion.

Teoria del cambio

Logica explicita que vincula las actividades del marco con los resultados e impacto que
se espera alcanzar.

Plan de implementacion

Plan escrito elaborado en el Itinerario 3, Paso 3, que especifica qué cambios se
realizardn, quién sera responsable, en qué plazo, con qué recursos y como se verificara el
avance.
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Acreditacidn y reconocimiento

Reconocimiento formal de la AMGS de que el Marco de Aprendizaje y Desarrollo v la

Acreditacion L, L .
oferta de una organizacién estan alineados con la Politica de Crecer y Aprender.

Estado de acreditacién de un ano que se concede cuando el marco esta alineado, pero la

Acreditacion provisional y , ,
implementacion completa atin estéd en curso.

Seguimiento realizado seis anos después de la acreditacion para confirmar que la

Revisién a los 6 anos . g . o
alineacion se mantiene y extender la acreditacion.

Ciclo completo de reacreditacion, idealmente informado por un nuevo recorrido por los

Renovacién a los 12 afios | . . .
itinerarios de Crecer y Aprender.

Reconocimiento Certificado vy sello emitidos por la AMGS que indican que la OM/AC cumple con un
organizativo estandar reconocido internacionalmente.

Reconocimiento
individual / elementos de
reconocimiento

Elementos que la AMGS proporciona para reconocer las competencias de lideres de
ninas y personas facilitadoras adultas.

Acreditacion
Internacional de
Facilitadoras de la AMGS

Cualificacion interna separada de la AMGS para facilitar en contextos internacionales,
distinta del reconocimiento a nivel de OM.







