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(1A POLITICA NACIONAL DE GESTAO DE ADULTOS)

A “Politica Mundial de Gestao de Adultos”, adotada na Conferéncia Mundial, realizada
em Bangkok (1993), estabeleceu uma politica comum para todas as associagoes em matéria
de Gestao dos Adultos, e enfatizou a prioridade estratégica mundial n2.5, “Voluntarios
no Movimento Escoteiro: desenvolvimento de novos enfoques para ampliar a base de
apoio de adultos”, contidos na “Estratégia para o Movimento Escoteiro, para 2007 e
mais além”, adotada na 362 Conferéncia Mundial realizada em Tessal6nica (2002), reforcada
pelo desafio chave: “Atrair e Manter os Adultos que Necessitamos”, apresentado na 372
Conferéncia Mundial na Tunisia em 2005.

Neste sentido, a Unido dos Escoteiros do Brasil mantém um esforgo permanente de
atualizagdo da sua Politica de Gestao de Adultos, com base nas diretrizes estabelecidas.

Essa politica, discutida tanto em Reuniées da Comissao Nacional de Gestao de Adultos,
como em Seminarios Nacionais, embasada na permanente analise das necessidades de
treinamento do escotismo brasileiro, enfoca a seguinte prioridade estratégica: promover
um sistema nacional de gestao de adultos de qualidade, eficaz e flexivel o suficiente
para ser adaptado com sucesso as diversas situacdes particulares de cada porgao do
territério nacional. Com essa prioridade, essa politica busca estimular metodologias que
possibilitem CAPTAR, CAPACITAR e ACOMPANHAR adequadamente o adulto voluntario da
Unido dos Escoteiros do Brasil.

Essa prioridade resultou em trés objetivos:

1) Manter atualizada a politica nacional de gestao de adultos;

2) Padronizar os conteidos minimos de formacéo de adultos; e

3) Propor metodologias eficazes de cursos de formagao nas duas linhas e trés
niveis de formacao.

1.1 DIRETRIZES GERAIS

O processo de formacdo de adultos compreende todo o ciclo de vida do adulto no
Movimento Escoteiro, através de uma formacgao personalizada e continua, que estimula a auto-
aprendizagem e o desenvolvimento de capacidades, em um contexto de desenvolvimento de
competéncias enfocado em trés areas:

a) O conhecimento e como aplica-lo na solucao de problemas;
b) As habilidades desenvolvidas através de experiéncia real; e
c) Os valores e atitudes.

O centro de interesse da estratégia de recursos humanos é o adulto, reconhecido como
uma pessoa de caracteristicas particulares, em quem se conjugam diferentes aspiragoes,
capacidades, limitagcoes, necessidades e que vive em um contexto social e cultural préprio.

Importante!
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1.2 OS ADULTOS NA UEB

Conforme o Estatuto da UEB e a publicagao Principios, Organizacéao e Regras (POR),
os adultos podem se vincular a UEB na condicao de Escotista, Dirigente, Profissional e

Contribuinte.”

1.3 PERFIL BASICO DO ADULTO DE QUE NECESSITAMOS

O perfil esperado do adulto que adere a UEB como Escotista, Dirigente ou Profissional,
e que corresponde as expectativas da entidade é aquele que cuja pessoa seja capaz de:

Contribuir para o propésito do Movimento Escoteiro, com observancia
dos principios e aplicagdo do Método Escoteiro no desenvolvimento das
atividades em que estiver envolvido;

Relacionar-se consigo mesmo, com o mundo, com a sociedade e com
Deus, constituindo um testemunho do Projeto Educativo do Movimento
Escoteiro, com particular énfase a sua retiddo de carater, maturidade
emocional, integracao social e capacidade de trabalhar em equipe;

Assumir e enfrentar as tarefas préprias do seu processo de desenvolvimento
pessoal, no que se refere as suas préprias responsabilidades educativas,
ou em fungao da necessidade de apoiar quem esta diretamente envolvido
com tais responsabilidades;

Manifestarumaatitude intelectual suficientemente abertaparacompreender
o alcance fundamental das tarefas que se propde a desenvolver;

Desenvolver competéncias e qualificacbes necessarias e compativeis
com a funcao que se propde a exercer, ou se ja existentes, coloca-las em
pratica;

Comprometer-se com o aprimoramento continuo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes necesséarias ao desempenho de suas funcdes na
UEB; e

Demonstrar apoio e adesdo as normas da UEB, aceitando-as e
incorporando-as a sua conduta.



(2.0S PROCESSOS DA GESTAO DE ADULTOS NA UEB)

A Politica Nacional de Gestao de Adultos da UEB prevé trés processos articulados
entre si: captacao, formacao e acompanhamento.

2.1 CAPTACAO

A captacdo € um processo sistematico de busca e selecao de adultos. Compreende desde
a etapa de deteccao das necessidades até o momento em que as pessoas selecionadas,
uma vez comprometidas, nomeadas ou eleitas, iniciam seu desempenho e ascendem ao
sistema de formacao.
Esse processo é composto pelas seguintes etapas:

¢ Levantamento de necessidades;
* Captacao e selegao; e
* Integracéo.

2.2 FORMAGAO

A formacao é um processo permanente e continuo, que, por meio de um sistema
personalizado e flexivel, oferece ao adulto a oportunidade de:

* Receber informacdes gerais sobre o Movimento Escoteiro e especificas
sobre as tarefas e funcées que ird desempenhar;

e Aprender a desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias para o desempenho bem sucedido da tarefa ou funcéo; e

¢ Desenvolver-se e crescer como pessoa e como lider.

O Processo de Formagéao é composto por duas Linhas:

¢ Linha de Escotistas; e
* Linha de Dirigente Institucional.

Cada Linha de Formagéao compreende trés niveis:
¢ Nivel Preliminar;
¢ Nivel Basico; e
*  Nivel Avancado.
Cada Nivel de Formagao compreende as etapas:
¢ Nivel Preliminar: Tarefas Prévias e Curso;
¢ Nivel Bésico: Tarefas Prévias, Curso e Pratica Supervisionada; e
* Nivel Avancado: Tarefas Prévias, Curso e Pratica Supervisionada.

2.3 ACOMPANHAMENTO

O acompanhamento & um processo continuo e personalizado para apoiar os adultos no
cumprimento de suas funcdes, permitindo-os avaliar seu desempenho, reconhecer suas
conquistas e determinar as decis6es para o futuro na organizacéo.



O Processo de Acompanhamento é composto de trés etapas:

* Apoio na tarefa;

v Acompanhamento inicial durante a familiarizacao com a funcao;

VAcompanhamento peridédico e orientacdo permanente sobre as tarefas
em direcao as metas;
Estimulo e incentivo; e

VOfereCimento constante de oportunidades de atualizacdo e
desenvolvimento.

» Avaliacao de desempenho;

v Apreciacdo dos avangos como resultado do desempenho; e
VDeterminagéo de acdes corretivas ou de reconhecimento.

* Decisbes para o futuro:

VRenovagéo: Confirmacao da pessoa em sua fungao ou cargo atual por um
novo periodo;
Realocacéo: Transferéncia da pessoa para uma outra tarefa ou funcao;

vSa_ida: Afastamento da pessoa da funcéo; e

VReconhecimento: Agradecimento, recompensa e/ou distincao da pessoa
pela tarefa desempenhada.




(3 PROCESSO DE CAPTAGAO DE ADULTOS )

3.1 ETAPAS DO PROCESSO DE CAPTACAO

A UEB, em todos os seus niveis, adota um processo sistematico de captacao de adultos
através de trés etapas: identificacdo das necessidades, captacéo e selegao e integracéo.
Estas etapas possuem onze passos que devem ser cumpridos para que O processo se
realize com éxito.

3.1.1 PRIMEIRA ETAPA: LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES
A primeira etapa compode-se de trés passos fundamentais, que consistem em:

1 Revisao das tarefas que dizem respeito aos dirigentes;

2 Determinacdo dos cargos de acordo com essas tarefas, descricdo de
suas funcdes e definicdo dos perfis das pessoas que deverao servi-los;

3 Andlise do estado atual e deteccao das necessidades;

3.1.2 SEGUNDA ETAPA: CAPTAGAO E SELECAO
A primeira etapa compode-se de quatro passos fundamentais, que consistem em:

4 Identificacdo de fontes que possam prover os recursos adultos de que
necessitam;

5 Promocéao do Movimento Escoteiro nas fontes identificadas;

6 AcoOes individuais de captacao e selecao de acordo com o perfil;

7 Palestra Informativa;

3.1.3 TERCEIRA ETAPA: INTEGRAGCAO
A terceira etapa compde-se de quatro passos fundamentais, que consistem em:

8 Negociacao para assinatura do Acordo de Trabalho Voluntério;

9 Definicdo do Assessor Pessoal de Formacgao — APF;

10 Acordo de Trabalho Voluntario / Nomeagéo;

11 Inicio do trabalho por um prazo determinado e acesso ao sistema de
formacéo.

Todos os passos do processo de captagcao devem acontecer em todos os niveis d A
UEB: Local, Regional e Nacional.
3.1.1 ORIENTAQC)ES PARA AS ATIVIDADES DE CAPTAQAO

Seguem abaixo as orientagbes para as atividades de captacao, conforme etapas
identificadas.

3.1.1.1 Primeira etapa: Levantamento das necessidades
Nesta etapa, foram agrupados os trés primeiros passos, que envolvem desde a revisao

das tarefas até o levantamento das necessidades especificas em matéria de recursos
humanos.
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O passo 1 consiste na Revisao das tarefas que correspondem aos adultos.
E importante destacar que todas as tarefas sob a responsabilidade do adulto devem
estar em constante revisao, com o propdsito de:

VDeterminar as novas necessidades que vao surgindo no cumprimento das
funcbes que se desempenham habitualmente;

VDeterminar as novas tarefas que se ajustem as realidades demandadas; e

VEIiminar, reduzir ou reagrupar tarefas que a experiéncia demonstrou que
perderam vigéncia ou magnitude.

Essa revisdo pode ser feita de forma permanente ou periddica. De fato, em todas as
organizacoes dindmicas, que adquiriram a habilidade de se questionar para elevar sua
exceléncia, esse passo acontece naturalmente, a medida que a experiéncia vai mostrando
a necessidade de fazer mudancas. Sugere-se que a revisao seja feita a cada trés anos.

O passo 2 consiste em determinar os cargos de acordo com as tarefas, descricao
de suas fungoes e definicao dos perfis das pessoas que irao servi-los.

Uma vez que estejam claras quais tarefas serdo desenvolvidas, essas se agrupam em
torno de um determinado cargo, com o objetivo de conhecer exatamente 0 que se espera
da pessoa que exerce ou exercera essa fungdo. Com pequenos ajustes de ordem se dispora
da descricao das funcdes desse cargo.

Tendo para cada cargo uma descricao de funcoes, sera possivel:

vDispor de uma base a partir da qual se possa estabelecer o perfil da pessoa
de que se necessita;

VEvitar as interferéncias entre cargos e os conflitos pessoais; e

vTer uma pauta clara de avaliacéo.

De acordo com as funcdes descritas, elabora-se um perfil da pessoa adequada para
exercer esse cargo. Tal perfil devera compreender tanto as caracteristicas pessoais
(interesse, aptidao e atitudes), como as funcionais (conhecimentos e habilidades) que
devera reunir a pessoa para cumprir com éxito as funcoes determinadas para o cargo.

Junto com a determinacao dos perfis, € conveniente assinalar indicadores que permitam
verificar a existéncia das caracteristicas exigidas e o dominio das competéncias previstas,
o que facilitara a identificacdo posterior do eventual responsavel pelo cargo. Para cumprir
essa tarefa € conveniente contar com a ajuda de um especialista ou dispor de pautas
fornecidas pela associacao, especialmente no caso dos cargos mais conhecidos.

Importante!

O perfil também deve considerar a variedade de contextos nos quais os adultos
desenvolvem seus trabalhos. As caracteristicas dos escotistas sdo similares para todos
os que trabalham num mesmo ramo ou se¢ao, mas s&o necessarias algumas condicoes..
diferentes dependendo do ambiente s6cio econémico ou do setor urbano ou rural em qui
atua o respectivo Grupo Escoteiro. Este ajuste ao contexto deve ser feito especmcam
pela estrutura institucional na qual o adulto trabalhara.




O passo 3 consiste na analise do estado atual e detecgao das necessidades.
Esta analise compreende trés aspectos:

vA comparacao entre o numero e as funcoes dos cargos atuais e o
numero e as funcoées daqueles que sao efetivamente necessarios
- este procedimento determinard a criagdo ou extingdo de cargos e a
redefinigédo ou ratificacdo das fungbes dos cargos que se mantém;

VA congruéncia existente entre os perfis definidos para os cargos atuais
e as caracteristicas e o desempenho das pessoas que os servem - esta
andlise prevista neste item permitira dispor de um diagndstico sobre os
pontos fortes e fracos dos atuais dirigentes para desempenhar as fun¢ées
que lhes competem. Estes diagnésticos, comparados ao respectivo
perfil, indicarao se estes dirigentes sdo competentes e se dispbéem das
qualidades humanas necessarias para cumprir as tarefas que competem
ao seu cargo. Quando nao possuem essas qualidades e habilidades, é
necessario se perguntar se tém potencial para alcangar as competéncias
requeridas; se a resposta for afirmativa, sera necessario intensificar sua
formacéao e o apoio que se da na tarefa; se a resposta for negativa, sera
necessario tomar uma decisdo para o futuro, que neste caso apenas
podera consistir em seu remanejamento ou sua retirada; e

VO perfil que deverao ter as pessoas que sao necessarias para servir
0S nOovVOos cargos que sao necessarios criar — a constatagdo contida
neste item os cargos que ficaram vagos por remanejamento ou retirada
das pessoas que 0s serviam, determinara as necessidades de captacdo
que existem.

Com o terceiro passo, conclui-se a etapa de deteccdo de necessidades e iniciam-
se dois processos simultdneos: melhorar o nivel de competéncia dos adultos com
potencial, o que constitui um tema proprio do sistema de formacao e do processo de
acompanhamento; e implementar uma estratégia para captar os adultos que faltam
para a instituicdo, o que é assunto especifico do processo de captagdo e que sera
analisado no proximo item.

3.1.1.2 Segunda Etapa: Captacao e Selegao

Nessa etapa, foram agrupados do quarto ao sétimo passo que compreendem: a
identificacdo das fontes capazes de proporcionar os adultos que sdo necessarios, o
planejamento e o inicio das estratégias de comunicagao e de promocao especificas para
cada grupo de pessoas € a realizacdo de acdes concretas de captacdo e selecdo de
acordo com o perfil.

O passo 4 consiste na ldentificacao de fontes que possam prover os recursos
adultos que serao necessarios.

A fonte, ou seja, o lugar, atividade, grupo profissional ou setor social onde se podem
encontrar os adultos que sao necessarios, depende do perfil que tenha sido projetado para
a pessoa que ira desempenhar o cargo. Se um Grupo Escoteiro necessita, por exemplo,
de uma pessoa que assuma a tesouraria, é recomendavel busca-la entre aqueles pais que
se dedicam ao comércio; e se uma Regido necessita de um dirigente para suas relacoes
institucionais, é provavel que a pessoa apropriada esteja entre os lideres mais conhecidos
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do setor publico ou privado da sua comunidade. O mesmo ocorre a nivel nacional: ao
buscar dirigentes jovens, uma fonte apropriada serdo os profissionais ou escolas de
educacao e; se 0 que se quer é encontrar formadores, ha que se busca-los, sem prejuizo
de outras fontes, entre os técnicos ou especialistas em capacitacido de adultos.

E preciso ter em mente que quanto mais especifica seja a fonte escolhida, mais dificil
serd a busca, mas também serdo maiores as possibilidades de encontrar a pessoa
apropriada. Ao contrario, se a fonte for mais genérica, a busca serd mais simples, se
conseguira motivar mais pessoas, porém nem todas elas reunirdao o perfil requerido. Nem
um critério nem o outro sédo descartaveis. Apenas € necessario conhecer as vantagens e
as dificuldades que ambos apresentam, avaliando-os em relacdo ao tempo, recursos e
contatos de que se dispde para encontrar a pessoa apropriada.

As fontes se classificam em: internas, quando se localizam dentro da organizacéo e
externas, se estiverem fora dela.

As principais fontes internas sao:

a. Atuais dirigentes - muitas vezes os atuais dirigentes sao colocados em
posigoes onde suas habilidades nao sao aproveitadas ou onde deixam
de atuar com a eficiéncia com que poderiam fazé-lo no cargo para o qual
S80 necessarios;

b. Amigos, companheiros e parentes dos dirigentes que tenham sido
ou nao escoteiros anteriormente — estes sdo motivados geralmente pelo
testemunho do dirigente que os vincula ao Movimento;

c. Pais e parentes dos jovens escoteiros - estes sempre serdo uma
fonte inesgotavel de obtencao de recursos adultos, a maioria das vezes,
motivados pelo descobrimento do Movimento através dos resultados
observados em seus filhos ou parentes jovens;

d. Pessoas vinculadas as instituicbes que patrocinam os Grupos
Escoteiros — uma vez que estao relacionadas com o ambiente em que
atua o Grupo, quase sempre se mostram interessadas em conhecer mais
sobre o Movimento e em que este tenha éxito para o bem de sua prépria
instituicéo;

e. Jovens que completaram seu processo educativo no Movimento -
muitos destes jovens demonstram interesse e aptidao para atuarem
como dirigentes.

As principais fontes externas séo:

a. Antigos dirigentes ou escotistas - estes se selecionados, necessitarao
de um periodo formativo de atualizagdo, uma vez que a experiéncia
demonstra que, ao regressarem ao Movimento, tendem a reiniciar sua
atividade tal como a desenvolvia no momento de seu afastamento, o que
pode ser um freio para os processos de mudancga e desenvolvimento ou
ser causa de conflitos interpessoais;

b. Profissionais vinculados a educagao - alguns destes profissionais, tais
como os professores primarios, professores de diferentes especialidades,
psicélogos, psicopedagogos, assistentes sociais, educadores familiares
e outros, por seu vinculo com os processos de ensino e aprendizagens



terdo uma maior disponibilidade vocacional com o Movimento Escoteiro;

Estudantes universitarios, de ensino superior ou técnico - estes estao
numa etapa da vida em que, devidamente motivados, podem dedicar um
tempo importante a tarefas de servigo voluntario;

Religiosas ou religiosos de diferentes crencas — muitas destas pessoas,
devido ao seu interesse na formagao espiritual dos jovens, estardao mais
dispostos a participar do Movimento;

Pessoas que trabalham ou servem a organizacoes sem fins lucrativos,
tais como organizagbes de desenvolvimento social ou comunitario,
organizacdes nao governamentais, instituicoes de servigo ou beneficéncia
— estas sdo mais sensiveis aos problemas sociais; e

Outras pessoas de inumeros setores da sociedade, cuja escolha
dependera nao apenas do perfil procurado, mas também da abertura da
associacdo em relacao aos diferentes setores e da criatividade de seus
dirigentes para detecta-los.

O passo 5 consiste na promocao do Movimento Escoteiro nas fontes indicadas.

Identificada a fonte, esta constitui o publico alvo para o qual se necessitara dirigir uma
estratégia de comunicacao com suas respectivas acoes de promocao.

Sobre estas agoes de promocgao é recomendavel considerar que:

a.

b.

C.

O processo de capacitacao da fonte interna é diferente da fonte externa,
pois a primeira possui certo conhecimento e motivagao prévia;

A promocao dirigida a fontes internas supde uma acdo permanente de
sensibilizacao, através de acdes tais como:

V Manter nos atuais adultos inseridos um alto sentido de permanéncia
institucional, elevando sua auto-imagem por fazerem parte da
associacao;

V Elevar nos atuais adultos inseridos sua aspiracao de crescer, serem
melhores e assumirem progressivamente maiores responsabilidades
de servico;

V Motivar os adultos inseridos a envolver o grupo social a que pertencem
com o Movimento;

V Manter sistemas de comunicacdo permanentes com os pais dos
jovens e com as instituicbes que patrocinam os Grupos Escoteiros; e

VEditar publicacbes destinadas aos pais dos jovens, incrementando
sua formacao para assumirem suas tarefas educativas como pais.

Os convites para ocupar as responsabilidades, sejam elas designacdes ou
eleicdes internas, devem ser feitos com amplo conhecimento das fontes
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internas, da maneira que os membros da associacao se sintam chamados
e estimulados a assumir maiores responsabilidades;

d. De frente a uma campanha dirigida a fontes externas, é conveniente
considerar que os diferentes grupos requerem diferentes acdes de
promocao, uma vez que os fatos ou consideracdes que os motivam sao
diferentes. Nao é a mesma coisa tratar de captar um estudante universitario
ou um trabalhador qualificado, uma vez que as suas motivacdes para se
comprometerem sdo diferentes;

e. Nao obstante, em todos os casos existe uma regra comum: todos estarao
interessados em ser parte importante de uma organizacdo importante.
Disso decorre que a promocao deve mostrar a relevancia do Movimento
e o significado da tarefa;

f.  Os meios e as acOes de promogao devem ser proporcionais a magnitude
do processo de captacdo que estd em andamento. Uma captacdo em
massa em nivel nacional requerera o apoio televisivo ou grande quantidade
de panfletos, meios que seréo diferentes quando um Grupo Escoteiro se
organizar para captar escotistas entre os pais;

g. A campanha de promocao deve ser orquestrada, isto &, deve harmonizar
tanto acbes em massa, geralmente indiretas, como acdes diretas,
destinadas ao contato pessoal com o grupo objetivo. Uma mensagem
pelos meios de comunicagao, a difusdo de um cartaz ou outra agao em
massa similar, ndo produzirao resultados se ao mesmo tempo nao se
organizarem visitas, seminarios, exposicoes, conferéncias ou outras agoes
de promocéao destinadas ao contato direto e pessoal com os adultos da
fonte identificada; e

h. Os critérios anteriores se referem em geral a captacao de voluntarios. A
promogao variara substancialmente quando se tratar de captar pessoal
profissional.

Importante!

Estas recomendacdes sdo basicas! Frente a tarefa de organizar uma campanha de
promocao, outros aspectos deverao ser considerados. De acordo com o tamanho da
campanha, é conveniente contar com a assessoria de um especialista que conhega as
técnicas de comunicacao e difusdo. As organizacoes escoteiras devem se acostumar
a solicitar a colaboracao de pessoas capacitadas, rompendo a tendéncia de trabalhar
somente com o pessoal da casa, pois nem sempre ha profissionais com o perfil desejadoy‘ 4
para uma atividade especifica. Em todo caso, uma campanha de promocéo é msubstltu,wgi”
Quanto mais pessoas ouvirem falar do Movimento e receberem a mensagem que_aaﬁ:cém&%\
e as convide, melhores serao os resultados. =

y 4 /

Supde-se que uma campanha deste tipo deve ser construida a partir da imagem que
a comunidade percebe do Movimento Escoteiro. Se for uma imagem boa, pressupde-se
seguir em frente buscando atingir os objetivos propostos, se for ruim, a primeira agao
devera ser a de reverter essa imagem. Se os escoteiros forem desconhecidos e nao houver
imagem, entao esta imagem tera que ser construida, certamente de forma positiva.



O passo 6 consiste nas Ac¢oes individuais de captacao e selecao de acordo com
o perfil.

Imediatamente apds as acoes diretas de promocgao, € preciso desenvolver agoes
individuais de captacao. Estas agcoes t¢m como objetivo prolongar e aprofundar o
contato pessoal que se teve inicialmente com o interessado e avaliar o seu perfil; caso
tenha sido selecionado. E uma oportunidade também para que o interessado conheca
sobre sua tarefa e sobre 0 compromisso que ira assumir.

As acles diretas de promocao, apesar de serem pessoais, se dirigem ao grupo como
um todo; da mesma forma, as acoes individuais de captacao, sendo também pessoais, se
dirigem a uma determinada pessoa.

Analisemos em seguida, um exemplo que esclarecera a vinculagao entre esses dois
tipos de acao.

Com o proposito de obter escotistas para trabalhar em setores populares de
um bairro, a associacao se dirigiu ao publico-alvo formado pelos empregados
das industrias locais. Com esse objetivo, preparou uma série de entrevistas
no radio e na imprensa e colocou o material escrito em circulagdo. Como
essas agoOes sensibilizardo o ambiente, mas é pouco provavel que motivem
uma pessoa a fazer contato com o Movimento Escoteiro por iniciativa propria,
a associacao organizou paralelamente, acbes pessoais de promocao, tais
como, Vvisitas, exposicoes e conferéncias nas empresas. Durante essas
apresentacoes, os dirigentes encarregados contataram algumas pessoas que
manifestaram interesse inicial.

Portanto, as acdes que forem dirigidas a essas pessoas, que ocorrerem depois
desse contato inicial sdo consideradas a¢des individuais de captacao.

A promocgao hora é feita em massa e hora pessoal, mas a captagao é sempre
individual. Conseqliientemente, nesta parte do processo de captacao, de acordo com
sua magnitude, serd necessdrio envolver um grande nlimero de pessoas treinadas para
essas funcdes, uma vez que as acdes de captacao requerem determinada habilidade e
devem suceder-se com rapidez para evitar que o interesse inicial diminua.

Seguem abaixo alguns exemplos de acoes individuais:

a. Entrevistas e conversas pessoais — esta acdo permitira um conhecimento
aprofundado do interessado;

b. Visitas ao Grupo Escoteiro ou a respectiva estrutura da associagao — isto
o0 ajudara a ambientar-se;

c. Convites a eventos especiais ou reunides sociais — esta agao o fara o
interessado sentir que pertence a um grupo humano onde as pessoas
sao bem acolhidas;

d. Fornecimento de literaturas e acesso ao material escrito — isto permitira que
o interessado se familiarize com os valores do Movimento e as funcdes do
cargo;

e. Participacdo em atividades escoteiras ao ar livre;

f.  Acesso a palestras ou apresentacdes audiovisuais; e

g. Visitas a campos escola ou centros de formagao.
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Durante a realizacdo dessa etapa, em que se produz o conhecimento mutuo, é
também o momento de reunir a informagao necessaria que permitira escolher ou nao
a pessoa. O processo de selecdo busca garantir que sera incorporado ao cargo o adulto
que melhor se ajusta ao perfil elaborado, diminuindo o risco de incorporar pessoas sem
o perfil adequado a fungao.

Se houver dulvidas sobre a conveniéncia da selecdo do interessado, recomenda-
se utilizar alguns instrumentos ou acbes complementares, tais como: questionarios
de interesse, pautas de avaliagdo, entrevistas com pessoas especializadas, testes
psicoldgicos, entrevistas dos dirigentes escoteiros com pessoas que conhegcam o
interessado anteriormente, entre outros.

Em todo caso, desde o primeiro contato, o interessado deve ser esclarecido de que a
organizacao escoteira utiliza de varias ferramentas para selecionar seus adultos; esta é
uma forma de nao criar suspeitas sobre o processo seletivo. E importante lembrar que
a pessoa que se interessa honestamente em colaborar, nao deve ficar surpresa por que
um movimento de educacdo de jovens é cuidadoso em selecionar os adultos que o
integraréo.

A utilizacao de um destes instrumentos depende da magnitude do processo de captagao
em andamento e da estrutura institucional que o realiza. Por exemplo, é pouco prov
que para conseguir um assistente de secao, um Grupo Escoteiro aplique um tes
personalidade, a menos que circunstancialmente, conte com o apoio de um especic

O passo 7 se refere a Palestra Informativa

No processo de captacédo, o adulto participa de uma palestra informativa ou assiste a
um video com o contelddo da palestra. A palestra ou o video oferecera subsidios para que
o adulto tome a decisao de aceitar cargos e fungdes na UEB, de maneira consciente.

3.1.1.1 Terceira Etapa: Integracao

Nesta terceira e Ultima etapa do processo de captacdo agruparam-se 0s quatro passos
finais, que vao desde anegociacao entre as partes, para a assinatura do Acordo de Trabalho
Voluntario com a pessoa selecionada, até seu ingresso no sistema de formagao.

O passo 8 se refere a Negociagao para Assinatura do Acordo do Trabalho
Voluntario

Nesta etapa se estabelece o periodo experimental, ndo superior a um ano durante o qual
o adulto exercera o cargo. E conveniente, desde o inicio, destacar o carater experimental
que tem esse periodo. Isso facilitara, ao final ou durante o transcorrer do periodo, que se
adotem as decisdes para o futuro que sejam mais apropriada: renovacao, realocacao ou
afastamento da tarefa.

O passo 9 se refere a Definicao do Assessor Pessoal de Formacgao
A essa altura do processo de integracdo, a pessoa é contatada pelo adulto que atuara

como seu Assessor Pessoal de Formacao, que normalmente é o adulto ao qual se reporta,
sempre que esteja qualificado pelo sistema de formacao para exercer essa funcao.




O passo 10 se refere ao Acordo de Trabalho Voluntario

Uma vez que a pessoa tenha sido selecionada, estabelece-se o Acordo de Trabalho
Voluntario com os termos e condicdes que assinara com a associacao, o qual especifica
as obrigacoes reciprocas entre o adulto e a estrutura institucional em que servira.

Os elementos desse acordo que estabelecem direitos e obrigagcbes para ambas as
partes, sédo os seguintes:

a. O cargo especifico que a pessoa desempenharg;
b. O periodo durante o qual o exercerg;

c. As condicdes basicas em que desempenhara as tarefas atribuidas: metas
que se propde para o periodo, pessoa a quem se reportara, dirigentes ou
escotistas que dependem dele e o tempo de dedicacéo aproximado;

d. Asdiferentes agbes de apoio a tarefa que a pessoa recebera da associagao
durante o desempenho de suas funcdes;

e. Os métodos de avaliagao que serao utilizados e as ocasides em que terao
lugar; e

f.  As condicdes de renovacao, mudanca ou afastamento do cargo.

O compromisso culmina com a assinatura do Acordo de Trabalho Voluntario, em que
as partes assumem formalmente a responsabilidade de fazer tudo o que delas dependa
para cumprir com o acordado.

O ingresso do adulto no sistema de formacao é parte fundamental deste compromisso,
para o qual é fixado um prazo razoavel.

O documento de Acordo de Trabalho Voluntario embora possua determinadas
clausulas padronizadas, permite certa flexibilidade para que seja adaptado aos diversos
niveis institucionais e a diversidade de situagoes.

O acordo ¢é assinado pelo adulto e pelo responsavel do nivel institucional ao qual este
servira.

Nomeacao

Assinado o Acordo de Trabalho Voluntéario, a autoridade competente, de acordo com
as normas internas da associagao, procede a nomeagao da pessoa no cargo, entregando
o respectivo certificado de nomeacao.

Com o propésito de que as fungbes sejam desempenhadas com a devida
dedicacdo, é recomendavel que a pessoa seja nomeada apenas para um cargo,
especialmente se for recém-captada, uma vez que ainda deve adquirir a experiéncia e
exercitar as habilidades exigidas para a funcao.

Acordo de Trabalho Voluntario, nomeagdo, promessa e solicitagcdo de registro
institucional ocorrerao normalmente em um sé momento, o que deveria ser devidamente
destacado com alguma solenidade significativa, breve e simples. E conveniente que a
comunidade na qual o adulto ira trabalhar seja testemunha presente do compromisso que
esta sendo assumido.
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O passo 11 se refere ao Inicio do trabalho por um prazo determinado e acesso ao
sistema de formacgao

Desde o momento de sua selecao, o adulto comeca a adaptar-se as funcdes de seu
cargo e a integrar-se a uma equipe de trabalho. Nao obstante, sua incorporagao formal se
inicia a partir da nomeacéao.

Durante este periodo o adulto estara participando da etapa correspondente no sistema
de formacao. Se o seu Assessor Pessoal de Formacao for o adulto a quem se reporta,
esta assessoria equivalera ao que o processo de acompanhamento denomina apoio a
tarefa.

No caso de seu Assessor Pessoal de Formacao ser outro adulto, nesta etapa coexistirao
simultaneamente a assessoria e 0 apoio a tarefa: a primeira a cargo do Assessor e 0
segundo a cargo do adulto a quem se reporta e da equipe de trabalho onde atua. Nesta
situacdo é muito importante que exista uma coordenagao adequada entre o Assessor e 0
adulto a quem se reporta, com o propdsito de evitar duplicidade ou conflito de funcodes.



(4 FUNDAMENTOS DO SISTEMA DE FORMAGAO )

4.1 CARACTERISTICAS GERAIS

A formacao compreende todo o ciclo de vida do adulto na UEB e os seus processos
devem ter a aprendizagem como obijetivo, e considerar a capacitacdo como um meio,
estimulando a auto-aprendizagem como ferramenta para adquirir competéncias;

Na Uniao dos Escoteiros do Brasil o sistema de formacéao dos adultos fundamenta-se
em trés conceitos que agrupam e resumem todas as suas caracteristicas e que também
acolhem as recomendac6es da Politica Mundial de Gestao de Adultos:

1. A formacao personalizada;
2. Sistema de cursos sequenciais; e
3. Formacao Continua.

4.1.1 FORMAGCAO PERSONALIZADA

O centro de interesse na estratégia de Gestdo de Adultos é o adulto voluntario,
reconhecido como uma pessoa de caracteristicas particulares, em quem se conjugam
diferentes aspiragdes, capacidades, limitacdes e necessidades.

Considera-se de suma importancia conhecer quem é o voluntario que chega ao
grupo para assumir um cargo ou funcéo, pois isso possibilita saber com clareza se as
atividades desempenhadas corresponderao as suas necessidades e o auxiliard no seu
desenvolvimento pessoal.

A proposta € que se disponha um esquema basico, sobre o qual se aplique uma
margem aceitavel de mudancgas, que permitam alcangar bons resultados com aqueles
que recorrem ao sistema de formacao. Deve considerar as necessidades individuais do
adulto e as caracteristicas do contexto cultural e social em que se desenrola a agao, tanto
em relacao a funcao que ele desenvolvera como no que se referem as suas habilidades
e aptidoes;

O individuo que ingressa no sistema de formagao deve ser considerado como um todo,
com toda sua histéria pessoal, o que torna imprescindivel a homologagao e validagao
das competéncias (conhecimentos acumulados, habilidades e atitudes) que tenha
adquirido dentro ou fora do Movimento Escoteiro antes de seu ingresso no sistema de
formacao. Esse sistema de formacédo personalizada deve se refletir em instrumentos
praticos e tangiveis, o que torna imprescindivel um Plano Pessoal de Formagao, que
ordene e ajude a supervisionar as acoes de desenvolvimento que oferece o sistema e as
metas de aprendizado com as quais se compromete o adulto.

4.1.2 O SISTEMA DE CURSOS SEQUENCIAIS

O sistema de Cursos Sequenciais de formacao busca desenvolver as competéncias
que cada adulto necessita, de acordo com seu perfil pessoal, para desempenhar o cargo
ou fungdo com o qual se comprometeu, oferecendo-lhe uma série de atividades de
capacitacéo dirigidas a transmissao de conhecimentos, proposicao de condutas e praticas
de habilidades, que sao logo reforcadas e supervisionadas durante seu desempenho
mediante o processo de acompanhamento.

4.1.3 FORMAGCAO CONTINUADA

O sistema de formacdo nao pode marcar um ponto final com o dominio minimo
necessario para desempenhar um cargo, mas este grau satisfatério de dominio requer
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que sejamos confrontados, atualizados e reforcados continuamente através de novas
experiéncias de formagao. O continuo aperfeicoamento dos adultos no desempenho
de suas fungdes requer um completo sistema de motivacao que atraia cada adulto
para novas experiéncias de formagao, buscando seguir novas idéias e conhecimentos e
compartilna-los com outros adultos.

4.2 EM BUSCA DAS CARACTERISTICAS DESEJADAS ADAPTADAS A
REALIDADE BRASILEIRA

O Escotismo brasileiro tem caracteristicas, situacoes controladoras e variacdes
geograficas, culturais e sociais que exigem do sistema de gestao de adultos, e em especial
do sistema de formacgao de adultos, metodologias e procedimentos flexiveis, variados e
adaptaveis as diferentes realidades da sociedade brasileira. Apesar desta flexibilidade o
sistema deve também garantir a qualidade e a unidade do Escotismo brasileiro. O sistema
deve, ainda, ser compativel com a realidade escoteira nacional.

Neste sentido o sistema de formacdo deve ser capaz de atender as seguintes
condicoes:

Vatender as necessidades de uma sociedade dinamica;
vser simples;

vser capaz de funcionar com diferentes niveis de formacao escolar,
adotando linguagem escoteira facil e acessivel a todos;

Vpossibilitar a aplicacdo em diferentes situacbes de capacidade
econdmica;

vestimular o desenvolvimento das competéncias necessarias para o
desenvolvimento com sucesso das diversas tarefas dos adultos na
associacao;

Vdisponibilizar instrumentos de apoio, literatura e outros, acessiveis em
termos econdmicos e de linguagem;

vorientar-se pelas Diretrizes Nacionais reguladoras e que admitem a
necessaria adaptagao a cada situacéo regional;

vter um conteludo padréao nacional minimo, com carga horaria minima
referencial;

vestimular que todos os niveis regionais possam progressivamente oferecer
o conjunto completo de atividades de formagao em todos os niveis, linhas
e ramos; e

Vfacilitar a realizacdo de atividades formativas multi-regionais quando
necessario, especialmente em cursos avancados e de formadores.



4.3 SISTEMA DE FORMAGCAO E PROCESSO DE ACOMPANHAMENTO

A seguir, temos um grafico que demonstra o Sistema de Formagédo e o Processo de
Acompanhamento projetado a partir dos conceitos fundamentais que acabamos de
descrever:

ﬂ APOIO MATAREFA ﬁ AVALIACAD DE DESEMPENHO ﬁ DECISAQ PARA O FUTURD ﬁ

\
\
\
istro/Promessa
-Laptacio i & hssessor | Plano Pessoal -?:,g;fu Prévias Tarefas Prévias \
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.
-Registra & ESCOTISTA 1
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Adulto que ndo fez ﬁ
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!

* Os cursos podem ser realizados por rama ou geral
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(5 COMPONENTES DO SISTEMA DE FORMAGAO )

5.1 ACORDO DE TRABALHO VOLUNTARIO

No Acordo de Trabalho Voluntario serdo definidos os termos, as condicoes e as
obrigacoes reciprocas que disciplinardo o relacionamento entre o adulto e o 6rgao ao qual
esta se vinculando, representado pelo Diretor Presidente, para a prestacido do trabalho
voluntario, assumindo um compromisso formal das partes de fazerem o melhor possivel
para cumprir o compromisso. Este trabalho é regido de acordo com a Lei No. 9.608 de 18
de fevereiro de 1998; o qual se caracteriza uma atividade nao remunerada, que ndo gera
vinculo empregaticio nem funcional ou quaisquer obrigacdes trabalhistas, previdenciarias
e afins.

5.2 O ASSESSOR PESSOAL DE FORMAGAO - APF

O Assessor Pessoal de Formacao é o adulto designado para acompanhar, orientar
e apoiar o adulto (Escotista ou Dirigente) em seu processo de formacao. A relacdo do
Assessor Pessoal de Formagao com o Adulto Voluntario € um processo educacional
planejado. Envolve a orientacdo para a pratica de atividades especificas, com o obijetivo
de estimular a pessoa a se motivar para desenvolver habilidades e competéncias, para
continuamente aperfeicoar seu desempenho, aumentar sua autoconfianca e contribuir
com a proposta do Movimento Escoteiro. O Assessor Pessoal de Formagao é designado
pela Diretoria do 6rgao que desenvolveu o processo de captagao onde o adulto captado
ird atuar.

5.2.1 PERFIL DO ASSESSOR PESSOAL DE FORMAGCAO - APF
O perfil do APF é essencial para uma atuacao bem-sucedida. E preciso haver:

a. Comprometimento: uma pessoa que estd comprometida a fazer com
que seu assessorado absorva a mesma paixao que norteia a sua atuacao
como voluntaria em prol da proposta do Movimento Escoteiro;

b. Confianga: alguém com quem o assessorado possa absolutamente
contar. O assessor pratica o que diz e o assessorado pode confiar nele
para falar a verdade;

c. Congruéncia: o assessor ideal vive verdadeiramente seus valores. Suas
acoes estao alinhadas com aquilo que diz ser importante para ele;

d. Estar aberto para sugestées de mudanca: o assessor deve ser uma
pessoa totalmente aberta a novas idéias e ao feedback dos voluntarios
adultos que assessora. Como as condigcdes se alteram constantemente,
o adulto voluntario pode criar uma maneira melhor (para ele préprio) de
executar a tarefa. O Assessor Pessoal de Formacao deve saber escutar
e estar aberto para que o adulto voluntario garanta sua motivagao ao
executar uma tarefa da maneira que ache melhor. A maioria das vezes
isso também leva a resultados melhores;



e. Generosidade: a generosidade disponibilizada pelo Assessor Pessoal
de Formagéo tanto para com os outros quanto para com ele mesmo é
fundamental na relacdo assessor e assessorado; e

f.  Entusiasmo: o Assessor Pessoal de Formacdo deve entusiasmar as
pessoas ao seu redor, motivando sempre o voluntario adulto no alcance
dos seus objetivos.

5.2.2 REQUISITOS DE UM ASSESSOR PESSOAL DE FORMAGAO
O Assessor Pessoal de Formacao idealmente deve atender aos seguintes requisitos:

a. Atuar na mesma estrutura em que o adulto captado ira atuar, ou tao
préximo a ela; idealmente deve ser o adulto a quem o captado ird se
reportar;

b. Ter maior conhecimento e vivéncia do Movimento Escoteiro, na mesma
Linha em que o adulto captado ira atuar;

c. Possuir nivel cultural compativel com o do adulto a quem assessora;
d. Ter maior experiéncia de vida e maturidade; e

e. Possuir Nivel Basico de Formacdo na Linha em que ird atuar como
Assessor Pessoal de Formacao.

5.2.3 O PAPEL DO ASSESSOR PESSOAL DE FORMAGCAO

O Assessor Pessoal de Formacao deve assumir como meta que o seu assessorado
complete o nivel de formacdo adequado ao pleno desempenho da funcao que exerce ou
do cargo que ocupa.

O trabalho de acompanhamento realizado pelo Assessor Pessoal de Formagao consiste
em:

a. Avaliar a experiéncia e o grau de capacitagdo que o adulto captado ja
possui e que pode contribuir para o desempenho das fungcées que se
propde a exercer ou do cargo que se dispde a ocupar, homologadas logo
apos as fungoes;

b. Supervisionar a participagdo do adulto captado no processo de
formacao;

c. Orientar a participagao do adulto captado em iniciativas de formacao para
complementar a capacitacao requerida para a adequacao do seu perfil
aquele previsto;

d. Realizar acdes de supervisdo e acompanhamento durante o desempenho
do adulto no exercicio normal de suas atribuicoes;

e. Realizar acbes para que seu assessorado adquira a formacao para o
pleno cumprimento das tarefas inerentes ao seu cargo ou funcao;
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f.  Homologar os resultados alcancados pelo seu assessorado, informando
a Diretoria Regional ou a Diretoria Executiva Nacional, conforme o caso,
quando o assessorado completar cada nivel de formagao, com vistas a
emissao do Certificado; e

g- Incentivar o assessorado a prosseguir em sua formacéo.

5.3 PLANO PESSOAL DE FORMAGAO (PPF)

O PPF é um instrumento no qual cada adulto ordena e registra em conjunto com o
seu Assessor Pessoal de Formacao as acoes de formacdo que realizar4 durante um
periodo determinado que corresponda normalmente ao periodo de vigéncia do Acordo de
Trabalho Voluntario. Nele também séo registradas as atividades efetivamente realizadas,
permitindo observar o grau de cumprimento e dar seguimento a forma como o adulto
adquire as competéncias necessarias. O PPF é um sistema de capacitacao/formacao
personalizado, sempre que seja compreendido como um instrumento de ajuda e nao
como um requisito formal que tem que ser cumprido para prosseguir.

5.4 ESTRATEGIAS DE FORMAGAO
5.4.1 CARACTERISTICAS TRANSVERSAIS DO PROCESSO DE FORMAQAO

Durante todo o processo as estratégias de ensino-aprendizagem privilegiarao o enfoque
personalizado, ativo e critico.

Uma estratégia personalizada

Aintencao de personalizar o sistema é um esforgo consciente, sistematico e permanente
por adaptar as estratégias de ensino/aprendizado as caracteristicas especificas de cada
uma das pessoas que participam do processo de captacao.

Uma estratégia ativa

A formacdo dos dirigentes se apdia em uma metodologia ativa, que privilegia
vivéncias, o que é coerente com o método escoteiro, que convida criancas e jovens a
serem protagonistas de seu préprio crescimento. Por ativa ndo nos referimos a correr
de la para c4, mas sim a uma modalidade que motive, envolva e finalmente torne cada
pessoa responsavel pelo seu desenvolvimento pessoal e pela aquisicao e renovacao das
competéncias necessarias para o exercicio da tarefa.

Uma estratégia critica

Uma metodologia critica implica aprender a resgatar a prépria experiéncia, refletir sobre
ela e converté-la em oportunidade de aprendizado, com o apoio do formador, que deve
ser encarado como “facilitador-consultor”, e que buscara criar um ambiente de confianca
e de aprendizagem. Pressupde desenvolver habitos de avaliacédo e estimular a capacidade
de pensar. E nessa construcao que se realiza o aprendizado, onde se aprende e nao
apenas se conhece.



5.4.2 AS DIFERENTES ATIVIDADES FORMATIVAS

Em um sistema de formacdo conforme apresentado agora, centrado na pessoa e
pensado a partir das competéncias que ela precisa para seu desempenho, os cursos
mudam o caréater que tradicionalmente possuiam.

Normalmente o curso foi o centro do processo de formacdo e todas as demais
estratégias, de menor relevancia, giravam ao redor dele. No atual sistema o centro do
processo estd composto pelo eixo Capacitagao — Compromisso (Acordo de Trabalho
Voluntario) - APF — PPF — Acompanhamento, e o0 curso, bem como todos os mddulos
de aperfeicoamento, alimentam o processo.

No sistema proposto o curso, em um ambiente de vivéncia grupal, entrega aos adultos
conceitos (Periodo Inicial), conhecimentos e habilidades basicas (Sistema de Cursos
Seqlienciais) e métodos de auto-aprendizado préprios a funcao que desempenha
(Formac&do Continua). Enquanto isso, os Mddulos enfocam conteldos especificos que o
participante precisa receber, os cursos enfocam os contelidos gerais que a associagao
considera que devem ser dados ao participante em funcéo da tarefa que desempenha e
da etapa de desenvolvimento em que se encontra.

Sob esta premissa, surgem as atividades do Sistema de Formacao.

Opcionalmente, havendo necessidade de informacdo geral ao adulto iniciante no
movimento, podera ser oferecida a Palestra Informativa, com o objetivo de apresentar
as caracteristicas gerais do escotismo.

A atividade no periodo inicial dos Cursos Sequenciais, de carater informativa,
voltado para os conceitos, fundamentos e informagoes gerais, é oferecida logo que o
participante se incorpora ao Movimento Escoteiro. Essa atividade tem também o objetivo
de apresentar na pratica as caracteristicas da fraternidade escoteira (confianca, alegria,
compromisso, etc.). A atividade correspondente para essa etapa do sistema de formacao
€ o Curso Preliminar.

As outras atividades, também integrantes dos Cursos Sequenciais, estao
voltadas para o desenvolvimento das habilidades basicas, quando o participante esta
simultaneamente no periodo de aprender e aplicar. Os cursos da UEB correspondentes
a essa etapa do sistema de formacao sao os Basicos e Avancados, com as devidas
especializacoes, por ramo, se disponiveis.

O processo de Aperfeicoamento Continuo, voltado para o aprofundamento e
desenvolvimento permanente de habilidades gerais e especificas, oferece ao adulto
a possibilidade continua de aperfeigcoar suas competéncias empregando como estratégia
a auto-aprendizagem. As atividades formativas correspondentes a essa etapa do sistema
de formacao sdo os Médulos, Oficinas, Seminarios e Cursos Técnicos oferecidos pela
associacgao, além de cursos extra-escotismo e demais iniciativas de formacédo. Essas
atividades normalmente sao de livre escolha do participante, que elegera aquelas que lhe
sao0 necessarias, conforme seu Plano Pessoal de Formacéo.

5.4.3 AS ATIVIDADES DO SISTEMA DE CURSOS SEQUENCIAIS

O Sistema de Cursos Sequénciais € composto por trés cursos que devem ser
realizados em uma légica em que o préximo curso complementa e da continuidade
ao processo desenvolvido no curso anterior. O conjunto de cursos oferece conceitos,
conhecimentos e habilidades basicas para o exercicio da fungao, além dos métodos de
auto-aprendizado. Sem diminuir a importancia de seu contelddo, sao oferecidos destaques
arelagdo com os pares e a convivéncia grupal, o que deve se refletir na apresentagao dos
contelidos aos participantes, na forma de trabalho durante a atividade e nos processos
de avaliacdo da participacao. Estes cursos sao diferentes para cada linha de formacao e
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dentro delas seu conteldo varia de acordo com a especializagao. Por exemplo, na linha
Escotista, o curso é diferente dependendo do Ramo abordado.

Relacgéo entre o Sistema de Cursos Sequenciais e os Modulos

TAREFAS SE STALY vios
PREVIAS mﬁgﬂgiMs A0

OUTROS

VALORES [ oy

CONHECI-
MENTOD

PROGRAMA Do

CURSOS

METODO

relativas a funcao. AR LIVIES

3 RECURSOS
GESTAD . \EDUCATIVOS

5.4.3.1 Orientacoes gerais do Sistema de Cursos Sequenciais

a.
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As linhas de formacdo de Escotista e de Dirigente Institucional
compreendem trés Niveis: o Preliminar, o Basico; e o Avangado;

Os contetudos dos Niveis sao especificos para cada Linha de Formagao,
exceto no nivel preliminar;

O Nivel Preliminar de Formacdo compreende duas etapas: Etapa 1 -
Tarefas Prévias; Etapa 2 — Curso;

Os Niveis Béasico e Avancado de Formagdo organizam-se em trés
Etapas: Etapa 1 — Tarefas Prévias; Etapa 2 — Curso; Etapa 3 — Prética
Supervisionada;

O curso do Nivel Preliminar serd composto envolvendo as duas linhas
de formagao (Escotistas e Dirigentes Institucionais), bem como todos os
Ramos numa mesma turma. E de responsabilidade da Regido Escoteira
a escolha da composicado do curso a oferecer para os integrantes do
Movimento Escoteiro;

Na linha de Formagéo de Escotista, recomenda-se que os cursos Basicos
e Avancados sejam ofertados por Ramo;

Para ingressar em qualquer Nivel de Formacao o candidato deve estar,
obrigatoriamente, registrado na UEB para o0 ano em curso, estar com
o Acordo de Trabalho Voluntario em vigor, ser recomendado por seu
Assessor Pessoal de Formacéao e ter concluido o Nivel de Formacao
anterior no caso de Nivel Basico e Nivel Avancado. Ter feito a Promessa
Escoteira é pré-requisito para fazer o Curso Basico;

Ter concluido o Nivel anterior da mesma Linha, com excegao do Nivel
Preliminar, é requisito obrigatorio para ingressar no Nivel seguinte dessa
Linha;

Pode-se considerar a participagdo em organizacdes educativas, ou em
sistemas de educagao externos ao Movimento Escoteiro, na aquisicao de



conhecimentos ou habilidades que pressupdem um conhecimento técnico
especifico, caso estejam melhor habilitadas que a nossa instituicao;

E conveniente que os adultos, segundo sua opcao pessoal e apds
completarem o Processo de Captacédo, ingressem diretamente nas
diferentes Linhas do Sistema de Formacéao, ndo sendo obrigatério concluir
a formacéao de uma dada Linha para ingressar na outra;

No caso de ingresso numa segunda linha de formacéo, independente
da conclusao de niveis ou formacao completa em outra linha, nado é
necessario que o adulto curse novamente o nivel preliminar, podendo
reiniciar a linha de formacéo a partir do nivel basico; e

Dirigentes Institucionais eleitos e/ou nomeados deverao participar
obrigatoriamente de um curso focado especificamente nos temas
destinados a Dirigentes em exercicio.

5.4.3.2 Objetivos gerais e organizagcao do Sistema de Cursos Sequenciais

LINHA DE FORMACAO DE ESCOTISTA

Nivel Preliminar

O Nivel Preliminar visa desenvolver no adulto os conhecimentos e habilidades iniciais
para a atuacdo no cargo ou funcao como assistente, auxiliar, instrutor ou Dirigente

Institucional.

O Nivel Preliminar de Formagao compreende duas etapas:

a.
b.

Nivel Basico

Etapa 1: Tarefas Prévias; e
Etapa 2: Curso Preliminar.

O Nivel Bésico visa qualificar o adulto para uma atuacao plena como assistente, auxiliar
ou instrutor e capacita-lo para dirigir uma secao escoteira.

O Nivel Bésico de Formacao da Linha de Escotista compreende trés etapas:

a.
b.
c.

Etapa 1: Tarefas Prévias;
Etapa 2: Curso Basico; e
Etapa 3: Pratica Supervisionada.

Nivel Avangado

O objetivo do Nivel Avangado é estimular o desenvolvimento pessoal capacitando o
adulto para a atuacao plena como Chefe de Secao e contribuir significativamente para o
desenvolvimento do Escotismo.

a.

Etapa 1: Tarefas Prévias;
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b. Etapa 2: Curso Avancado; e
c. Etapa 3: Pratica Supervisionada.

LINHA DE FORMAGAOQ DE DIRIGENTE INSTITUCIONAL

Nivel Preliminar

O Nivel Preliminar visa desenvolver no adulto os conhecimentos e habilidades iniciais
para a atuacdo no cargo ou funcdo como assistente, auxiliar, instrutor ou Dirigente
Institucional.

O Nivel Preliminar de Formagéao na Linha de Dirigente Institucional compreende duas
etapas:

a. Etapa 1: Tarefas Prévias; e
b. Etapa 2: Curso Preliminar.

Nivel Basico

O Nivel Basico capacita o adulto minimamente para o desempenho de suas atribuicoes
inerentes ao cargo para o qual ele foi eleito e/ou nomeado.

O Nivel Basico de Formacao da Linha de Dirigente Institucional compreende trés
etapas:

a. Etapa 1: Tarefas Prévias;
b. Etapa 2: Curso Basico; e
c. Etapa 3: Pratica Supervisionada.

Nivel Avangado

O objetivo do Nivel Avancado é consolidar a qualificacdo do adulto para o pleno
desempenho de todas as atribuigoes inerentes ao cargo que esta exercendo como
Dirigente.

a. Etapa 1: Tarefas Prévias;
b. Etapa 2: Curso Avangado; e
c. Etapa 3: Pratica Supervisionada.
5.4.3.3 Formacao de Formadores
A UEB oferecera Cursos de Formadores em dois niveis seqlienciais, Nivel 1 e 2, tendo
como pré-requisito minimo para participacao a conclusao do Nivel Avancado (ser portador

da Insignia de Madeira).

Capacitacao de Formadores - Nivel 1

OBJETIVO: Capacitar o adulto que deseja ocupar cargos ou desempenhar funcdes
decorrentes de designacao para a area de formacao de adultos e ministrar unidades
didaticas nos cursos oferecidos pela UEB.

Capacitacao de Formadores - Nivel 2

OBJETIVO: Consolidar a capacitacao do adulto para o desempenho de todas as suas
atribuicoes inerente ao cargo que esta exercendo como Dirigente de Formacao.



5.4.4 OS MODULOS

Na estratégia de formacao proposta os médulos representam uma fonte essencial
do eixo do sistema. O moédulo é a unidade do processo de desenvolvimento de
competéncias, que apoia e personaliza a formacao oferecida no Sistema de Cursos
Seqienciais Complementares e nas Oficinas de Aperfeicoamento Continuo. O sistema
de mdédulos permite que o adulto adquira e desenvolva uma determinada competéncia,
que é necessaria para que possa aprimorar seu desempenho na funcao que executa. Os
mddulos buscam desenvolver competéncias especificas.

E importante distinguir claramente entre modulo e curso. No curso ha uma oferta de
aprendizado basico que é comum a todos os adultos que cumprem uma mesma tarefa. O
moddulo atende as necessidades especificas de cada adulto. Como ja pudemos observar,
0s modulos ndo sao um simples destaque das sessdes que compdem um curso tradicional.
Nem sequer trata-se de dar a cada parte de um curso uma forma ou metodologia distinta,
criando-se a ilusdo de um sistema modular.

A funcao do Mddulo no sistema de formagao

- TRANSMITE ™)
CONHECIMENTOS Sei fazer CONCEITOS
COMPETENCIA< HABILIDADES Posso fazer OFERECE VIVENCIAS
ATITUDES Quero fazer PROPOE CONDUTASJ
O que o sistema pede O que o sistema oferece

Como os mddulos estdo em funcéao das pessoas e das competéncias necessarias, em
seu desenvolvimento utilizam-se metodologias, duracao e lugares variados, que sao
desenhados dependendo das circunstancias especificas dos participantes e da natureza
da prépria competéncia. O nimero de participantes é indeterminado, podendo ser
realizados individualmente ou com um grupo reduzido, a menos que a prépria natureza
da competéncia que vai ser trabalhada necessite da interacao do adulto com outras
pessoas.

No sistema de moédulos as areas de aplicacdo podem ser propostas regionalmente,
mas devem estar previstas as seguintes areas nacionais:

e Valores;

e Conhecimento do jovem,;

* Programa de Jovens;

* Meétodo Escoteiro;

* Vida ao ar livre;

* Recursos Educativos;

e Gestao;

e Desenvolvimento pessoal; e
e Qutros Temas.

A conquista e desenvolvimento das competéncias especificas sao verificados por
mecanismos de auto-avaliagao e pela observacao do PPF e/ou feita pelo adulto a quem
se reporta, mediante a pratica supervisionada e as acdes previstas no processo de
acompanhamento.

} MODULO
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5.4.5 A OFICINA DE APERFEICOAMENTO CONTINUO

Finalmente, a Oficina de Aperfeicoamento Continuo é uma ferramenta para o
autodesenvolvimento do adulto escoteiro. Sua forma, duragao e numero de participantes
podem ser muito variados, dependendo da linha de formacao de que trate e das
inquietacoes e necessidades do grupo de participantes.

E uma atividade autodirigida, podendo contar com apoio de facilitadores e informacoes
de especialistas, e tem programagao e conteldo adaptado e flexivel a cada objetivo
estipulado. Em todo caso, enfoca e se apropria dos métodos de auto-aprendizado
proprios a funcdo que os participantes desempenham. A Oficina instrumentaliza e
estimula o processo de aperfeicoamento permanente. Durante seu desenvolvimento, e
dependendo dos requisitos estabelecidos, podem dar aos participantes reconhecimentos
progressivos.

Pelo seu carater de desenvolvimento de objetivos definidos pelos préprios participantes,
as Oficinas sdo mais adequadas aos adultos que j& percorreram uma parcela significativa
do Sistema de Cursos Seqtienciais. E uma atividade formativa que estimula e potencializa
a troca de conhecimentos e experiéncias. A participacdo nas oficinas deve estar incluida
nos Planos Pessoais de Formacado e, com base nas conclusdes e recomendacdes
alcancadas, podem ensejar uma oportunidade para a renovacao destes PPFs.

Posicao e funcéao das Oficinas de Aperfeicoamento Continuo

OUTROS
TEMAS

VALORES

CONHECI-

MENTO
Do

JOVEM

PROGRAMA

OFICINA

Efetivacao do processo de
aperfeicoamentocontinuo com a DU
discussao de temas selecionados MET0DO

pelo grupo, em um processo de
auto-aprendizagem.

RECURSOS
GESTAOQ . \EDUCATIVOS

PESSOAL

5.4.6 ORIENTAGOES PARA A OPERACIONALIZACAO DAS ATIVIDADES DE
FORMAGAO

Destacam-se a seguir, alguns conceitos gerais sobre a forma em que devem ser
realizadas as atividades em um sistema de formagao, como o proposto.

vConsidera-se que um sistema de formacao que pretende ser acessivel
economicamente e geograficamente ndo pode deixar de oferecer, em
paralelo as atividades presenciais, a oportunidade de atividades formativas
na modalidade “educacéao a distancia”. Neste aspecto considera-se que
os niveis iniciais e alguns mddulos sao especialmente adequados para
esta modalidade de formacéao;

VNo sistema de formacao personalizada proposto, cada atividade deve
ser preparada como se fosse a primeira vez que é realizada. E preciso
evitar que, devido a sua aplicacao freqliente, os cursos, médulos e oficinas
adquiram um aspecto “rotineiro”, que nao favorece ao sistema nem aos
participantes;



VNo mesmo sentido, e mesmo quando o contelido dos cursos ou modulos
enfoca aquilo que a associacao precisa entregar, nao podemos deixar de
considerar as necessidades de formacao dos participantes. Os Manuais
das atividades de formacdo representam apenas um referencial. Se
dispusermos de informagéo prévia sobre os participantes, o contetdo
podera se adaptar as suas necessidades especificas;

VA responsabilidade de um curso deve recair sobre uma equipe, e as
pessoas que assumam esta tarefa devem estar qualificadas pela
associagao, segundo o nivel do curso. O sistema de certificagdo da
habilitacdo para o desempenho das fungdes de formacéo sera controlado
nacionalmente, através da designacao dos integrantes da Equipe Nacional
de Gestao de Adultos, com indicagao pela Regidao Escoteira e/ou Nivel
Nacional;

VA quantidade de participantes em cada atividade esta diretamente
relacionada a sua natureza. Recomendamos nos Cursos Seqlenciais
um numero minimo de 12 (doze) e maximo de 32 (trinta e dois) alunos.
Entretanto, face as diferencas regionais e peculiaridades dos Ramos
0S numeros minimos podem variar, desde que autorizados pelo Nivel
Regional. A prioridade segue sempre nas pessoas e ndo no sistema; e

VA duracao das atividades deve se adaptar também a natureza de seus
objetivos. Como referéncia, apresentamos os valores abaixo para as
diversas atividades. Lembramos que sao valores minimos, podendo o
nivel regional estabelecer cargas horarias e contelldos complementares
para as diversas atividades formativas.

Tipo de atividade Atividade Carga horaria
Atividade opcional Palestra Informativa | 1 h
Sist de G Seqi _ | Preliminar 12 h

istema de Cursos Sequenciais Basico B h
Complementares

Avancado 44 h

Maédulos Modulos Variavel
Oficinas Oficinas 16 h

VO planejamento e realizacao dos cursos devem estar descentralizados.
E dessaforma que o Sistema estara ao alcance de cada adulto ingressando
no Movimento Escoteiro. Muitas das atividades podem ser realizadas
pelas estruturas locais, idealmente os Distritos devem estar preparados e
qualificados para executa-las; e

vSob o ponto de vista metodoldégico, todos os cursos devem ser
acessiveis, ageis, atrativos e estimulantes para os participantes. Este
critério requer que os formadores responsaveis do curso facam uso de:

* Apresentacdes breves, concretas e claras em seu conteldo;
* Exercicios praticos, que oferecam a oportunidade de ter vivéncias,

que permitam aos participantes incorporar o conhecimento ou
habilidade desejada;
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* Material grafico que apresente rapidamente aos participantes as
idéias e conceitos propostos ou discutidos; e

* Apoio audiovisual que destaque o contelddo central de cada sessao,
e que nao consista apenas em desdobramento de novidades
tecnolégicas, que muitas vezes apenas distraem.

Todas as atividades formativas da UEB devem criar um “campo de aprendizado”.
Sob este conceito denominamos uma estrutura imaterial, mas real, que atravessa o
curso em todas as suas direcOes, influindo na conduta dos participantes e facilitando o
aprendizado. Alguns dos fatores que interagem entre si e geram um campo de aprendizado
sdo: a relevancia do conteudo, o interesse pelo crescimento pessoal de cada participante,
o incentivo a participacao, a criatividade e a inovagao, o reconhecimento oportuno das
conquistas, o estimulo das opinides divergentes, a disposicao dos formadores em
aprender, e o ambiente criado no espaco de trabalho.

5.4.7 PRATICA SUPERSIVIONADA

A Pratica supervisionada é uma ferramenta de apoio, orientagao e validagao do processo
de aprendizagem. Esta estreitamente vinculada ao processo de acompanhamento, e em
muitos casos € o mesmo processo. Deve ser realizada no desempenho do cargo para
0 qual o adulto foi eleito ou designado e é acompanhada pelo seu Assessor Pessoal
de Formacéo. Este acompanhamento envolve diversas acoes (observacdes, sugestoes,
recomendacodes, avaliacdes, etc.) acordadas entre o Assessor Pessoal de Formacéao e o
adulto a quem assessora.

Este procedimento sera utilizado principalmente no Sistema de Cursos Sequenciais
Complementares e tera inicio no nivel basico, através da revisdo do Plano Pessoal de
Formagao. No nivel avangcado a Pratica Supervisionada. Sera orientado ou contara com a
orientacdo também da estrutura regional de formacéo.

A pratica supervisionada nao tem uma duragao pré-determinada. Cabe ao Assessor
Pessoal de Formacgao, observando o desempenho do seu assessorado, determinar o
momento em que a pratica supervisionada pode ser considerada concluida com éxito.

5.4.8 OUTRAS INICIATIVAS DE FORMAGAO

Uma vez identificadas as necessidades pessoais, os adultos serdo incentivados a
supri-las por meio de outras iniciativas de formacao, por meio dos Cursos Técnicos,
Palestras, Seminarios sejam promovidos pelos diferentes niveis da UEB, sejam externos
a ela. Incluem-se como outras iniciativas de formacao a leitura de literatura escoteira e
especializada, seja no ambito pedagdgico e educacional, seja no ambito de habilidades
e conhecimentos especificos.

No que se refere as outras iniciativas de formagao, é importante destacar alguns
aspectos:

VDurante a etapa da pratica supervisionada, um adulto pode ser orientado
a participar de uma dessas iniciativas;

vEssas iniciativas, mesmo quando promovidas pela UEB, ndo guardam
necessariamente qualquer relacdo com o cumprimento de outras etapas
nem se referem a um Nivel de Formacéao especifico.



(6 DISPOSICOES TRANSITORIAS )

As Regibes Escoteiras terdo o prazo de um ano para se adaptarem as novas orientagoes
da politica de gestao de recursos adultos da UEB.

Integrantes da Equipe Nacional de Gestao de Adultos deverao participar de um processo
de atualizacao das novas informacgdes dentro de um periodo de trés anos, com o intuito
de unificar a padronizagao da linguagem e informacgoes utilizadas na area de formacao de
adultos na UEB;

O Conselho de Administracdo Nacional e a Diretoria Nacional da UEB providenciarao
os documentos derivados das orientagcoes da Politica de Gestao de Adultos estabelecida
nestas Diretrizes Nacionais.
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