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Holaq,

No sé por qué te has decidido a abrir este manual. La realidad es que por alguna razén te
inferesa el tema. Puede ser que tengas un problema en tu Grupo Scout, que quieras mejorar
tus habilidades en la direccién de este, que te lo haya recomendado alguien o simplemente
que quieras ver si dice algo nuevo o lo mismo de siempre. Lo Gnico de lo que estoy seguro es
que tienes un motivo (o varios) para hacerlo.

Ahora si te comento que en este manual se explican los fundamentos teéricos de la motivacién
humana, probablemente hayas pensado que esto va a ser un poco complicado. Si te digo que,
ademds, en este manual hay una forma de encontrar los problemas de motivacién y también
ideas para ponerlas en prdctica, es posible que pienses que tampoco estd tan mal. Asi, pues,
parece claro que mis palabras pueden haberte motivado o desmotivado.

Si te digo que, sobre todo, te va a servir para mejorar como persona, puede que te parezca
muy interesante eso de mejorar como persona o que pienses, me parece que esto va a ser una
“Pérdida de tiempo”. O sea, que ademds lo que motiva a unas personas puede desmotivar a
ofras. Entonces, 3cémo puedo hacer para motivarlos a todos? Qué tal si les doy a cada uno
lo que necesita. O sea que no sélo tengo que motivar a las personas, si no que tengo que darle
a cada una, una motivacién distinta.

3Esto por qué es tan complicado? Porque las personas lo somos.

Esperemos que te guste y ademds que te sea Util. Entonces, no se hable mas.

/ A motivar!

Gestién para la Motivacién




Adultos en el Movimiento

Gestion para la Motivacién 5




4 SCOUTS

Colombia

1. Finalidad

Este trabajo cuenta con una doble finalidad. Por un lado, conocer las motivaciones que mueven
a las personas, de forma que podamos ayudarlas en su proceso de crecimiento y desarrollo
personal, y por otro, conocer cémo podemos utilizar estos conocimientos para cumplir con los
objetivos de nuestra organizacién Scout, a la vez que se desarrollan como personas.

A la hora de desarrollarlo nos encontramos con dificultades; una primera es la gran variedad
de teorias y opiniones de porqué nos motivamos a realizar algo, otra es la ausencia de
propuestas de motivacién sencillas y précticas, especialmente en organizaciones de voluntarios
como lo es la Asociacién Scout de Colombia sin tener en cuenta que no hay propuestas (que
conozcamos) aplicadas al Escultismo, ni en castellano, ni en inglés.

éPor donde empezar?

Tenemos predisposicién a abordar los temas con cierto esquema de trabajo. Siempre se nos
ha ensefiado que primero se nos explica la teoria y posteriormente se aplica la préctica. Pero
también es innato en muchos de nosotros el intentar primero hacer las cosas y cuando no
sabemos cémo funciona o nos atascamos, “miramos las instrucciones”.

Siéntete libre de usar uno u ofro procedimiento. Lo que si te pedimos es que “experimentes”,
que utilices un método de investigacién-accién; que no te quedes con las teorias, sino que las
pongas en prdctica y cuestiones todas las cosas; que elabores tus propias conjeturas y nos las
cuentes; que descubras que no hay una forma de motivar para el que busca férmulas sencillas
y por otro lado, que motivar es, para algunas personas, tan sencillo como vivir,

Gestion para la Motivacion
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2. Gestion para el cambio
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sPor qué es tan importante saber
gestionar y liderar efectivamente procesos
de cambio en una organizacién como el
Movimiento Scout hoy en dia?2

3Cudles son  los factores  que
tradicionalmente han dificultado llevar
a cabo iniciativas de cambio en una
organizacién como el Movimiento Scout?

3Cudles son los aspectos criticos a tomar
en cuenta a la hora de planificar un
proceso de cambio en una organizacién
como el Movimiento Scout?

5Qué conocimientos o herramientas
son medulares para poder superar la
tradicional resistencia al cambio en una
organizacién como el Movimiento Scout?

3Que rol juegan los lideres del movimiento
con respecto a procesos e iniciativas de
cambio?

5Qué caracteristicas debe fener un exitoso
lider de cambio?




“Mejorar Siempre es cambiar, ser

perfecto es cambiar a menudo”
Winstan, Chunchill

“Aunque el reto sea organizacional, el

verdadero cambio siempre ocurre a nivel
individual”

“Si seguimos creyendo en lo que siempre hemos creido,
seguiremos pensando como siempre hemos pensado, seguiremos
haciendo lo que siempre hemos hecho y seguiremos obteniendo
lo que siempre hemos obtenido”

Mawylin Ferguzon

“No es la especie mds fuerte la que sobrevive,
ni la mds inteligente,

si no la que responde mejor al cambio”
Charles Darwin

En tiempos de cambio quienes estén abiertos al aprendizaje
se aduefiaran del futuro, mientras que aquellos que creen
saberlo todo estarén bien equipados para un mundo que ya
no existe.

Enic Hoffer

“Nos deleitamos por la belleza de la mariposa,
pero raramente admitimos los cambios por los que
ha pasado para conseguir esta belleza”

Maya, Angelow

o Gestién para la Motivacién
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2.1 éQue es un entorno VICA?

Es el acrénimo utilizado después de la caida del muro de Berlin en el entorno militar, actualmente
estamos en un mundo “VICA” ...

Comportamientos
camﬁiarﬁes de la Aumento de la
Polalacién competencia

Incertidumbre
Complejidad

Modelos
organizacionales La +ecno|ogia
cambiontes. combia
m’PidamenJre

Vdatilidad

Ambiguedad

El reto para las organizaciones es sobrevivir a un entorno “VICA” ...

10 Gestion para la Motivacion
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2.2 ¢Qué es Lean Change Management y cédmo puede
ayudarte a gestionar el cambio?

Hoy en dia las organizaciones se enfrentan al reto de actuar en un entorno donde lo «normal»
es el cambio constante. Factores como el répido avance de la tecnologia o el aumento de la
competencia, hacen que los modelos lineales de gestién del cambio hayan dejado de ser
efectivos y no se adapten a esta nueva realidad.

Ante esto, surge la necesidad de incorporar herramientas précticas que ayuden a las empresas
a gestionar los cambios de manera més flexible.

¢Qué es Lean Change Management?

Es un marco de gestién del cambio creado por Jason Little, que combina los enfoques de las
metodologias Agile, Lean Startup, Change Management y Design Thinking.

Se basa en la experimentacién, el feedback continuo y en afrontar los cambios desde la co-
creacién y poniendo el foco en las personas.

Mediante un conjunto de ideas y prdcticas innovadoras, se ejecutan experimentos de manera
iterativa, de manera que podamos ir aprendiendo de los resultados y adaptarlos a las
respuestas del enforno con rapidez.

¢Qué ventajas ofrece frente a los modelos de gestion del cambio
tradicionales?

Co-creaciéon del cambio:

A diferencia de los modelos tradicionales, donde los cambios se impulsan desde arriba, Lean
Change Management empodera e involucra a las personas en el disefio del cambio. Co-crear
el cambio con aquellos que se verdn afectados por el mismo, lograré que tengan una mayor
implicacién y motivacién a lo largo del proceso vy, por tanto, exista una mayor probabilidad
de éxito a largo plazo.

Orientacién a la accién:
El modelo se enfoca en experimentar y actuar a través de ciclos cortos, lo que permite obtener
resultados casi inmediatos, aprender de los errores y modificar las acciones en consecuencia.

Herramientas prdcticas y sencillas:
Su simplicidad hace que sea de fécil entendimiento para todas las personas implicadas. Para
ello, ofrece herramientas que permiten llevar un orden y una estructura en el momento de
implementar los cambios y hacer un seguimiento de los mismos.

Gestion para la Motivacion
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1 - Insights o descubrimientos:

Antes de planificar cualquier cambio es necesario conocer el punto de partida, recopilando
toda la informacién posible para detectar los problemas que estén afectando al equipo o a la
organizacién. Para ello, podemos realizar reuniones informales con los equipos, encuestas,
entrevistas, retrospectivas, etc.

2 - Opciones o alternativas:

Una vez identifiquemos un problema en concreto, se plantean las alternativas para afrontarlo.
Tras la lluvia de ideas inicial, se priorizan las posibles soluciones en base a su coste de
implantacién, su valor e impacto y su nivel de disrupcién en la organizacién.

3 - Experimento:

Ahora es el momento de implementar la solucién decidida en la etapa anterior y ver si funciona.
Para ello se disefia un cambio minimo viable (MVC): un cambio pequefio y poco intrusivo que
permitir& probar nuestra hipétesis.

La ejecucién del cambio se divide, a su vez, en tres fases:

Preparacién:
Se disefia el experimento, y se utilizan distintos medios visuales que facilitarén su
comunicacién al equipo.

Introduccion:
Se comienza a trabajar con las personas implicadas en el cambio. Lo ideal en esta
fase, es limitar la cantidad de cambios que ocurren al mismo tiempo.

Revision:
En la dltima fase se revisa si el cambio ha surtido efecto o no, teniendo en cuenta el
tiempo que consideramos necesario para que el cambio tuviera éxito. De este modo,
se aprende de los resultados de cada experimento para ir adaptando el proceso de
cambio y transformacién.

Claves para el cambio

Equipos:

Los equipos de trabajo que van a gestionar e impulsar el cambio deben ser organizados
desde un primer momento. En algunas organizaciones, estos equipos se dividen en equipos
de mejora, de integracién y de seguimiento.

Comunicacion:
Si la estrategia de comunicacién no es la correcta es muy probable que el cambio gestionado
no se implemente nunca o lo haga de forma parcial.

Gestion para la Motivacion
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Cultura corporativa:

Los cambios deben de ir en concordancia con la cultura de la empresa, sino fracasaran sin
que exista una razén clara.

Liderazgo organizacional:

Se tiene que crear un ambiente adecuado para el cambio. Es la labor del lider aprovechar las
oportunidades, estimular las contribuciones individuales y animar a los equipos a ser creativos
e innovar.

Video lllustrativo

https://www.youtube.com/watchev=WzWoYcl53yY

POR PAS QUE LO INTENTES
L CAMBIO NO PUEDE
CONTROLARS,
| CAMBIO SE LIDERA
PERO DEPENDE DB LAS PERSUNAS
QUE ATRAVIESEN POR EL°

Gestién para la Motivacion 15
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3. Definiciones

Ninguna teoria de la motivacién ha sido universalmente aceptada, ya que los impulsos o
motivos varian en intensidad no solo de un individuo a otro, sino también dentro del mismo
individuo en diferentes ocasiones, y no se ha definido hasta el momento una teoria que
contemple estas variaciones.

Desde la teoria de la motivacién de Maslow a nuestros dias se han escrito un sin nimero de
teorias acerca de la motivacién humana, y cémo pueden hacer las organizaciones para
motivar a las personas.

Las condiciones permanentemente, cambiantes y complejas que caracterizan a los grupos y
equipos de trabajo, como resultado de las caracteristicas de los contextos sociales, econémicos,
culturales y politicos de los que forman parte, y bajo las que, de manera creciente, las personas
desarrollan su trabajo en la actualidad, hacen necesaria la formacién especifica tanto para
participar como para coordinar y dirigir grupos y equipos de trabajo.

3.1 éQué es motivo?

Es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada manera, es decir, que da origen
a un comportamiento especifico. Puede ser provocado por un estimulo externo, que proviene
del ambiente (por ejemplo, una agresién), o generado internamente por procesos fisicos (por
ejemplo, hambre) o mentales (necesidad de reconocimiento del individuo).

3.2 {Qué es motivacion?

La palabra motivacién se deriva del vocablo latino “moveré”, que significa mover en donde la
motivacién es un impulso que nos permite mantener una cierta continuidad en la accién que
nos acerca a la consecucién de un objetivo y que, una vez logrado, saciard una necesidad.

La motivacién no es un concepto sencillo. Para los psicélogos es dificil describir el impulso que
existe detrds de un comportamiento, implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades
y expectativas. Basicamente debe haber algin desequilibrio o insatisfaccién dentro de la
relacién existente entre el individuo y su medio, que siente la necesidad de llevar a cabo
determinado comportamiento para conseguir unas metas.

Gestién para la Motivacion
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3.3 ¢Qué es motivar?

motivacién. Por una parte, requiere un comportamiento activo. Dar algo. El que no esté dando,
no estd motivando. Si ademds no estamos dando aquello que se supone que deberiamos de
dar, estamos desmotivando (quitando motivos). Por ejemplo: peleas, malos modos.

Ademds, se debe dar motivacién. Pero la motivacién no es una cosa que se compre en la
farmacia. Las personas podemos ser tan complejas que, lo que motiva a uno, puede desmotivar
a otro. Por ejemplo, poner algo dificil puede ser un desafio para una persona y a la vez, un
imposible para otra que la lleve a abandonar.

Pero équé dar?

Vamos a hacer una clasificacién o enumeracién de cosas que podemos dar para motivar en
general a los seres humanos y que aplica perfectamente para nuestros grupos Scouts, teniendo
en cuenta que estamos hablando en general y no para una persona en concreto:

Motivacidn extrinseca

Dar informacién.

Evaluar el desempefio personal.
Dar obijetivos.

Dar evaluacién grupal.

Dar reconocimienfo.

Dar recompensas.

Dar soluciones / herramientas.
Dar contactos.

Dar medios y recursos.

Motivacion intrinseca
Podemos identificarla con el gusto por hacer un buen trabaijo.

Dar confianza.

Dar autonomia.

Dar responsabilidad.

Dar capacidad de decisién.

Dar espacios de participacion.

Dar amistad / comunidad.

Dar apoyo en problemas personales.
Dar conciencia de los problemas.
Dar retos y desafios.

Gestion para la Motivacion
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Motivacidn trascendente

* Es la motivacién espiritual y altruista.
* Dar sentido a lo que se hace.
* Dar orgullo de pertenencia.

Ayudas a la motivaciéon

Serian elementos que por si mismos no provocan la motivacién, pero pofencian el resto de
motivaciones.

Dar respefo.

Dar afecto / carifio.

Dar humor y alegria.

Dar sorpresas / curiosidad.
Dar ilusién / pasién.

Gestion para la Motivacién 19
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4. Teorias de la Motivacidon

4.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades humanas

Uno de los enfoques ineludibles es el del psicélogo norteamericano Abraham Maslow. Este
autor identificé cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una jerarquia piramidal,
en la que las necesidades bésicas o “instintoides” se encuentran debajo y las superiores o
“racionales” arriba, segin se representa:

Dicha jerarquia piramidal intenta expresar la idea de que las necesidades basicas resultan
perentorias respecto de

las superiores, las que no constituirian auténticos motivadores mientras las inferiores se
mantengan insatisfechas. A su vez, segin el enfoque de Maslow, cuando un tipo de necesidad
queda satisfecha, deja de motivar comportamiento respecto de ese nivel, liberando energia
para que la persona se aboque a la resolucién de una instancia superior de necesidades
respecto de la satisfecha. Por consiguiente, si la persona viera amenazada la satisfaccién de
un nivel inferior, se abocaria prioritariamepte @ éste, postergando la superior.

PIRAMIDE DE LAS NECESIDADES
Abraham Maslow

Autorrealizacion .

Sociales @

Seguridad ‘
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El enfoque de Maslow ha recibido distintas observaciones, entre las que cabe destacar las
siguientes:

a. Para algunos criticos, Maslow es demasiado generalista y no reconoce que las
personas son distintas, y que lo que para algunos puede ser una necesidad, puede
no serlo para otros. Nosotros creemos que queda claro que “cada persona es un
mundo”, pero el enfoque de Maslow identifica cinco grandes conjuntos o tipos
de necesidades muy amplias y por ello casi universales. Ahora bien, su modo de
satisfaccién puede ser tan diverso como diversos son los tipos humanos, lo cual
estd reconocido por el autor.

b. No existe un Unico tipo de necesidad entre el personal; por lo tanto, ningin factor
motivador (“zanahoria”) solo podré funcionar eficazmente. Se trata de proponer
un “abanico” de estimulos o incentivos.

Dado que la pirémide se va a dar segin la persona o los niveles socioculturales del grupo del
que se trate, los incentivos propuestos deben estar en linea con las aspiraciones reales de cada
grupo humano. Es decir, las politicas de incentivos demasiado uniformes tienden a dejar
amplios sectores insatisfechos.

Destaca que, en la medida en que un grupo humano progresa, los incentivos que hasta ayer
funcionaban pierden atractivo en la medida en que se obtienen y aseguran, debiéndose
indagar cudles son las nuevas aspiraciones o motivos. Por lo tanto, todo sistema de incentivos
debe ser dindmico y abierto a un constante feedback respecto de las aspiraciones reales de la
gente, que es cambiante.

4.2 Factores motivadores e higiénicos

A fines de la década del 50, un grupo de investigadores dirigidos por Frederick Herzberg
desarrollaron un extenso trabajo de campo entre contadores e ingenieros de diez empresas
en Pittsburgh, Estados Unidos. El estudio se basé en cuestionarios individuales, en los que se
indagaba cudles aspectos de su trabajo les provocaban satisfaccién y cudles insatisfacciones.
Los resultados permitieron consolidar algunas listas de factores. Lo sorprendente para los
investigadores fue que dichas listas resultaron distintas, por lo que los factores que motivan al
estar presentes, no son los mismos que los que desmotivan.

Herzberg y su equipo lograron aislar dos tipos de factores, segin se resumen en el gréfico 2:

Trabajo en si
Realizacién
Reconocimiento
Progreso Profesional
Responsabilidad

Salario
Relaciones
Condiciones del Trabajo

Politicas
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Las condiciones necesarias, pero no suficientes de motivacién que apuntan a la satisfaccién de
necesidades bésicas. Funcionan como el minimo nivel de agua para un yate; la existencia del
agua hace que el barco flote, pero eso no asegura que navegue hacia destino. Del mismo
modo, la satisfaccién de las necesidades bésicas, mediante los factores que los investigadores
llamaron “higiénicos”, no producirian insatisfaccién o quejas entre los colaboradores de la
organizacién (evitaria que se “hundan” en la insatisfaccién), pero no garantizarian una
motivacién que se traduzca en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados y la superacién
de rendimientos (navegar hacia destino). Herzberg utilizé el término sanitario “higiénicos”
para expresar la idea de su funcién preventiva. Algunos de estos factores serian:

Las politicas de recursos humanos de la organizacién, en este caso el movimiento Scout.

La calidad de la supervisién.

El clima de las relaciones interpersonales.
Las condiciones fisicas del trabajo.

El salario recibido.

El trabajo en si, que es fuente de orgullo y satisfaccién para la persona y que se relaciona con
la necesidad de autoestimay desarrollo personal. Son los que, segiin Herzberg, verdaderamente
“mueven el barco” y, por lo tanto, fueron llamados “motivadores”. Algunos de ellos serian:

El trabajo en si (su relacién con el gusto y vocacién de la persona).

El grado de logro, producto del grado de exigencia de la tarea (ni muy fécil
rutinaria, ni excesivamente dificil, de logro imposible).

La posibilidad de progreso.

El grado de responsabilidad y autonomia asignados.

El reconocimiento de los superiores, compafieros y subordinados.

Si bien el mismo Herzberg reconoce que sus investigaciones hubieran requerido mayor
extensidn en sus muestras y, por lo tanto, su generalizacién o universalizacién puede resultar
cuestionable.

4.3 Teoria de las expectativas

Los modelos anteriormente expuestos apuntan fundamentalmente a identificar los factores de
la motivacién en relacién con las necesidades humanas. Desde un enfoque distinto, aunque
complementario, Victor H. Vroom profundizé en la dinémica del proceso de la motivacién. Sus
estudios destacan que las personas altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas
metas o incentivos como valiosos para ellos y, a la vez, perciben subjetivamente que la
probabilidad de alcanzarlos es alta.

Este concepto nos dice que la fuerza de la motivacién de una persona en una situacién

determinada equivale al producto entre el valor que la persona le asigna a la recompensa y
la expectativa de su posible logro.
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La fuerza diddéctica de la expresién matemdtica de Vroom radica en subrayar la idea de que,
si cualquiera de ambas variables tuviera valor cero, la persona no se motivaria en absoluto.
Ello se daria en los casos en los que la meta o recompensa resulta indiferente para la persona,
o bien cuando la expectativa del logro fuera dudosa o poco probable.

Las recompensas por logro deben estar muy bien alineadas con las verdaderas expectativas
de la gente. Ello requiere conocimiento de las personas, su cultura e intereses, y un sistema de
recompensas con multiplicidad de estimulos. Finalmente, habria que considerar también el
grado de seguridad que la persona tiene respecto de recibir o no la recompensa, habiendo
alcanzado el resultado.

Fuerza de Valor de la Probabilidad

Meta

de Logro
Recompensa 9

La Motivacion

Grdfico 3 -Teoria de las expectativas de Vroom
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5. ¢éPor qué motivar?

Este apartado es curioso, pues en el pretendemos motivarte para que motives. Asi que tenemos
que darte una serie de motivos para que 10 tiendas a hacer de tu actividad cotidiana, una
fuente de motivacién.

Aqui tienes razones para motivar:

1. La primera razén es que una persona motivada realiza la tarea mejor, mds
répida y con mayor eficacia

2. La segunda razén es que las personas motivadas no sélo realizan mejor su
trabajo, sino que contagian esta forma de trabajar a los demas

3. Latercera razén es de coherencia educativa. Tenemos claro que nuestro trabajo
con j6venes consiste en ensefarles y enfrentarles a una serie de vivencias que le
formen el cardcter. Y esto no sélo es dar “lecciones” sino evaluar con ellos, plantear
mejoras y animarlos a participar en las actividades y en su propia progresién.

Finalmente, y no por ello menos importante, porque nos deben interesar las personas que

trabajan con nosotros. Interesarnos por las personas, sus problemas, sus dificultades, sus
éxitos, es trabajar por el ser humano y dejar este mundo un poco mejor que lo encontramos.
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5.1 Campos para poder motivar

Primero podriamos establecer algunas clasificaciones que combinadas debidamente pueden
darnos infinitas posibilidades, segin el punto de vista desde el que lo hagamos. De todas
formas, podemos hacer una lluvia de ideas de campos donde motivar, no para citarlos todos
o la mayoria, sino para hacerte reflexionar sobre oportunidades para poder motivar:

Ndmero de personas: Personal o Grupal.
Estructura jerdrquica: Subordinado, Compariero, Responsable, Colaborador,
Colega.

e Relacién con la Asociacién: Educadores, Educandos, Padres, Patrocinadores,
Estructuras de Coordinacién, Colaboradores, Amigos, Antiguos miembros.

e Estructuras: Asambleas, Consejos, Equipos directivos, Cargos, Comisiones, Redes,
Servicios, Departamentos, Delegaciones.

e Actividades: Proyectos, Juegos, Trabajos, Talleres, Exposiciones, Cursos,
Campamentos, Salidas, Pasos de Seccién o Etapa, Ceremonias, Concesién de
simbolos, Progresién personal, Comienzo de la Ronda Solar, Revisién de Planes o
Proyectos Anuales

* Momentos: Al inicio, al final, en los momentos rutinarios, en las dificultades, pro
gramodomente, espontdneamente.

* Proyectos: Al sofiar, al presentar a los demds el suefio, al elegir, al consensuar,
al planificar, al repartir tareas o responsabilidades, al realizar actividades, al
coordinar las actividades, en la evaluacién parcial, en la evaluacién final, en la
celebracién, al compartir con los demés el proyecto.

® Proyecto Educativo: Al convocarlo, al planificar como hacerlo, al andlizar la
realidad, al tomar conciencia de nuestro trabajo, al plantear objetivos, al hacer
actividades, al evaluar las actividades, al evaluar la progresién personal, al
estimular a formarse, a informarse, a asumir responsabilidades, a ayudar a los
demds.

¢ Formativos: En escuelas de formacién al detectar carencias o necesidades de
formacién, al disefiar cursos, al revisar la oferta formativa, al formar equipos de
trabajo, al preparar sesiones, al convocar el curso, al recibir a los alumnos, dl
proponer un horario, al exponer los conocimientos, en los intermedios, al “ensefiar
haciendo”, al reflexionar sobre lo aprendido, al evaluar el curso, al evaluar a los
alumnos, al llamarlos tras el curso para darles apoyo.

e Distancia: Tu patrulla, tu Seccién, tu Grupo, tu Asociacién, los Grupos (o Scouts)
mds cercanos a ti, los que no conoces, los mds alejados, los de distinta posicién,
cultura, pensamientos, religién, simbologia o tradiciones, los de ofras asociaciones,
los de otros paises.

En resumen, no hay limite. En vez de preguntar 3Dénde motivar? La pregunta correcta seria
’ e
5Cémo hago para motivar? Pues la motivacién es inherente a todos estos casos.
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6. ¢Coémo puedo motivar?

Hemos dicho que motivar es dar algo. Vamos a ir enumerando una serie de “cosas” que
debemos dar para motivar. Es importante saber que, de cada una de estas cosas, si no se tiene
un minimo, se suele producir una desmotivacién. Hay una cantidad razonable que se espera
obtener y en funcién de que se obtenga més, se puede obtener una dosis extra de motivacién.

De todas formas, lo principal es evitar desmotivar (incluso desmoralizar) a los Scouts. Asi una
primera opcién seria estar atentos a la motivacién personal y general del Grupo. Una encuesta
sobre si damos suficientes “recursos” para realizar el trabajo, podria orientarnos por aquello
que, en general y en particular, estamos echando de menos.

Una pregunta fundamental es saber qué queremos conseguir. Es decir, qué comportamiento
queremos motivar: no es lo mismo motivar la participacién que la iniciativa, o el trabajo en
equipo que la cohesién, por ejemplo. Por ello es importantisimo que tanto el Scout como su
responsable tengan claro cuéles son sus responsabilidades y la forma en que se van a realizar.
Esto enlaza con el Compromiso que todo voluntario debe tener. No todos los trabajos o
responsabilidades necesariamente implican iniciativa, trabajo en equipo o participacién.

6.1 Dar informacién

La informacién es un discreto motivador. Sin embargo, la desinformacién es un potente
desmotivador. Todos queremos saber lo que pasa, por lo menos en lo que nos concierne més
directamente. El caso més habitual es enterarte de algo que supuestamente tenian que haberte
dicho previamente a la asistencia a una reunién, por ejemplo. Es importante cuidar estos
aspectos. Para ello tenemos que tener claro qué informacién deben tener cada una de las
personas que participan en la vida del Grupo (Miembros del Consejo de Grupo, Jefe de
Grupo, Secretario, Padres y Madres, etc.).

Especialmente importante es el caso de aquellos que representan al Grupo o pequefio grupo
(por ejemplo, una Seccién).

Es muy adecuado que hagamos un reparto de la informacién, ya que esta habitualmente llega
a una sola persona y se transmite en bloque o no se transmite.

No debemos pasar este punto sin hablar (aunque sea brevemente) de otro tipo de informacién

<
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que a menudo circula en los Grupos Scouts y que causa un enorme dafio. Son los rumores,
tanto referentes a la vida scout como  a la vida personal. Si bien es cierto que esta informacién
informal es necesaria e inevitable si debemos cortar por lo sano, especialmente cuando lo que
prima son los detalles morbosos y no la informacién para ayudar a los demds, por ejemplo.

Existe en muchos grupos un tipo de personas especializadas en comentar (desgraciadamente
exagerando la mayoria de las veces) lo que otros dicen o hacen y sus razones. Esto lleva a
numerosos conflictos. Este tipo de personas no se suele casar con nadie y transmiten en ambos
sentidos llevando a la confusién y al conflicto. Parece que disfrutan “manejando” a los demés.
La Unica forma de cortar este tema es ignorar los comentarios que no se hagan donde se
tienen que hacer y no el “fulanito dice esto de ti”.

También son muy peligrosos los corrillos que se forman de personas que poseen informacién
“privilegiada” sobre tal o cual tema. Es importante que los temas se traten donde se tienen que
tratar y no en circulos paralelos. Es muy desmotivante enterarse que “ya se hablé de ese tema
en otro lugar” y por tanto “no hace falta tomar una decisién”.

6.2 Dar formacion

Que la formacién motiva es innegable, tanto por el descubrimiento de la forma més correcta
de hacer las cosas, (o de nuevas formas de hacerlo) como por la convivencia con el formador
y/ o otros formadores, asi como por los contactos con otros Scouts y ofras realidades. Parece
que no hay nada mds “motivante” que saber que hay otros con los mismos problemas.

Para que la formacién sea motivante debemos cuidar varios aspectos:

* Que el formando tenga suficientes conocimientos para garantizar que puede seguir
el curso. Parece obvio, pero a veces en los cursos de formacién hay gente a la que
el curso le parece confuso, o bien queremos explicar el Sistema de Programas a
un Scout recién llegado.

* Que no solo se cifie al “aspecto académico” sino que cuida ofros aspectos como la
educacién informal y personalizada. Debemos conseguir tanto el aprendizaje de
conceptos y habilidades como los contactos humanos, asi como dejarle bibliografia
o puertas abiertas a comentar aspectos que le surjan en el desempefio de su labor.

* Que desarrolle aspectos concretos y entregue ejemplos  de situaciones. A veces
no queremos dar recetas y esto lleva a una abstraccién gue no motiva. Aln a
riesgo de que se copie la receta, es importante que se vea factible la aplicacién de
la formacién. Ya vendré luego la innovacién.

Es importante recordar que el principal lugar de formacién es el Grupo Scout y no los cursos

como muchos pudieran pensar. Y el lugar concreto donde se realiza la mayor parte de la
formacién es el lugar de desempefio de la labor, es decir, que un Scout de seccién apren
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fundamentalmente cuando se redine con el Equipo de Seccién y con los muchachos y muchachas
de la Seccién. Por tanto, dedicar unos minutos a aclarar las cosas y a la formacién, recordando
para todas ciertas cosas, no sélo mejorard el desempefio de los nuevos Scouts, sino el de
aquellos mds antiguos que, a veces, olvidan lo mds obvio.

6.3 Dar evaluaciéon de desempeio personal

Una cosa parece evidente cuando se trabaja con personas. Casi todas quieren que se les diga
“con sinceridad” lo que se piensa de ellas y de su trabajo. Es importante para todos nosotros
conocer que piensan los demés de nuestro desempefio. Esto se hace especialmente importante
cuando las cosas no salen bien.

Afortunado el Grupo que puede hablar con sinceridad de estos temas y donde se busca
fundamentalmente ayudar al otro a hacer las cosas mejor. De todas formas, la evaluacién
personal puede ser un éxito y servir para motivar a las personas, o un fracaso que lleve a la
desmotivacién e incluso al enfrentamiento y al abandono del Grupo.

Para ello, aportamos aqui una serie de pautas que ayuden en esta tarea:

* Es importante empezar con una autoevaluacién. Por muy mal que hayan salido
las cosas, nadie juzga contra alguien que asume sus responsabilidades. Sin
embargo, si esa persona se siente atacada, dificilmente aceptard las criticas. Por
e||o, la autoevaluacién es fundamental en esta labor.

* Realizar la autoevaluacién sobre los objetivos, funciones y tareas que se encuentran
en el Compromiso realizado por el Scout. Es la dnica forma de concretar temas y
no divagar. También sirve para ver si el Compromiso estaba bien formulado.

* La evaluacién es global y viendo los aspectos positivos y negativos. Por tanto, hay
que dedicar el mismo tiempo més o menos a todos y cada uno de los objetivos que
se perseguian, no centrdndose en uno concreto.

Finalmente, de nada serviria la evaluacién si no se concretaran medidas concretas de mejora,
ya sea formativas, de apoyo, de  responsabilidad, etc. Una correcta evaluacién personal
hace ver que nuestro trabajo tiene sentido y que conseguimos los objetivos marcados, asi
como corregimos las desviaciones. Para ello, la evaluacién debe ser periddica y recurrente
(por ejemplo, trimestralmente), de forma que las acciones correctivas sean, a su vez evaluadas,
en la préxima revisién.

De esta forma, la evaluacién se convertird en un poderoso motivante pues une la motivacién
extrinseca (reconocimiento pUblico) como la intrinseca (sentimiento de hacer bien las cosas).
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6.4 Dar objetivos

Los objetivos son elementos que nos permiten focalizar nuestra accién. Si los obijetivos son
pdblicos, claros y son medibles, se convierten (junto a la evaluacién) en elementos que
proporcionan una dosis importante de motivacién.

Saber qué hacemos lo correcto nos motiva especialmente, ya que no sélo nos hace sentir- nos
dtil, sino que une el reconocimiento publico. No insistiremos en este aspecto, porque
consideramos que se trabaja, en general, adecuadamente.

6.5 Dar evaluacién grupal

Si una evaluacién personal es importante, no lo es menos una evaluacién del desempefio
como grupo, donde podamos conocer como estamos cumpliendo los objetivos propuestos.
Esto implica también, por supuesto, la elaboracién de mejoras y su seguimiento en el tiempo,
tal y como se ha indicado en el punto anterior.

Es importante que tanto los objetivos como las mejoras, tengan responsables, si las cosas no
salen bien, como para poder evaluar correctamente. Si un objetivo no tiene responsable o
todos somos responsables, es bastante fécil que cuando evaluemos no se haya realizado. El
responsable no tiene que hacer cumplir el objetivo, sino conseguir que entre todos se consiga.
Por supuesto, que simplemente poniendo un responsable no se consiguen los objetivos. Por
tanto, es mds una condicién necesaria pero no es suficiente. Si ademds le afiadimos un
seguimiento y la descomposicién en tareas mds pequefias y concretas, las posibilidades de
cumplimiento se multiplican.

6.6 Dar reconocimiento

Este es un tema al que somos especialmente sensibles. Para todas las personas sentirse
valoradas es fundamental para seguir trabajando. En muchas personas no basta con saber
que hacen un trabajo eficaz. Ademds, necesitan que alguien valore ese trabajo, que le
reconozca su contribucién al éxito del proyecto realizado.

El reconocimiento no necesariamente consta de grandes palabras y frases. Basta a veces un
gesto, un guifio, una palmada y eso si: hay que buscar el momento oportuno. 3Cudl es el
momento oportuno? Ese que perdimos. El momento oportuno no suele llegar con antelacién.

En el campo de los Scouts, el reconocimiento también puede no ser fruto de la casualidad.
Muchos Scouts “utilizan” a los mds pequefios para agradecer el trabajo de alguien. Esto es
muy importante porque, ademds de ensefiarles el valor educativo del agradecimiento,
conseguimos motivar mucho a esas personas. Lo sabemos muy bien cuando enviamos a los
lobatos a que agradezcan a las cocineras de campamento por la comida.
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Hay dentro del Escultismo, momentos formales para el agradecimiento: en esos casos, lo
mejor es hacerlo con simpatia, correccién y sencillez. Un acto breve, con algo de humor, pero
sin perder las formas es suficiente. No hay que olvidar que el reconocimiento o el agradecimiento
no pueden darse sin una sonrisa, Si no te lo crees, inténtalo. Verds que es casi imposible.

Son muchas las personas a reconocer, lo mejor es dividir el acto en dos, de forma que todos
tengan una parte de ese agradecimiento. Por ejemplo, si vamos a reconocer el trabajo de
todos los antiguos Scouts del Grupo (y son muchos) podemos agruparlos por etapas (el
comienzo del Grupo, el crecimiento, la madurez, nuestros dias) de forma que todos tengan su
momento.

También es importante el reconocimiento colectivo. Pero este reconocimiento es mds efectivo si
somos capaces de darlo identificando al colectivo con “algo”. Por ejemplo, “quiero  agradecer
especialmente a los profesores de este curso por el ejemplo y la dedicacién demostrados
durante él” o “El equipo de Scouts de Unidad ha realizado un trabajo enorme, especialmente
por las dificultades que preveiamos a principio”.

Este agradecimiento piblico también puede ser expresado en forma anénima, aun cuando
conozcamos a las personas que lo realizaron: “Anoche, mientras todos dormiamos, alguien
se dio cuenta que el viento podria tumbar nuestra carpa de cocina y la aseguré. Quiero
agradecer a todos los que ayudaron en esa tarea, por dejar la comodidad de su sleeping por
el bien del Campamento”. Esto ademés generard una corriente de simpatia y curiosidad que
acabaré (probablemente) magnificando el agradecimiento (especialmente entre los més
curiosos que suelen ser los mds pequefios).

Finalmente es importante concretar el agradecimiento. Decir claramente por qué se da y que
circunstancias han motivado que el esfuerzo haya sido mayor.

6.7 Dar recompensas

Gran parte de lo dicho en “dar reconocimiento”, lo podemos aplicarlo en dar recompensas.
En realidad, la diferencia sélo es la entrega de algo material. Mientras en el reconocimiento
“sélo” damos sentimientos, palabras, emociones, agradecimiento, carifio, etc., en la

recompensa afadimos un bien material.

En nuestra realidad es claro y evidente que el término recompensa no se refiere a dinero, ni a
un bien material importante por su valor econémico. Esto es coherente con el tipo de trabajo
y las personas que tenemos. Por eso, generalmente serdn “pequefios” distintivos, regalos,
simbolos, sorpresas, detalles... Lo importante, por supuesto no es el valor monetario sino el
sentimental.
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Hay varios tipos de recompensas:

e Elementos simbdlicos que tiene interés generalmente para la persona que lo recibe,
pero més por su significado que por su propia naturaleza: Puede ser un recuerdo
persona|, un ob]efo del |Ugar de un encuentro, una carta.

* Elementos simbélicos con un “cédigo propio”: Son elementos que no sélo son
“entendibles por mi”, sino también por cualquiera que conozca el cédigo. Por
ejemplo, si cada mes, elegimos a la mejor patrulla y le damos un simbolo (una
cinta de color rojo) para que la lleve en el banderin durante ese mes, todas las
demds patrullas y los que lo conozcan sabrdn cual es la mejor patrulla de ese mes.

® Premios, Diplomas, Placas, etc. Son elementos que premian o agradecen un
comportamiento. Suelen llevar explicitamente una leyenda que indica quien lo
concedié a quien se le concedié y por qué.

Los tres tipos de recompensas se han usado y creo que con acierto en el Escultismo. Sin
embargo, parece que Gltimamente el simbolismo se estd perdiendo en muchos aspectos. Es
curioso que en nuestra sociedad donde cada vez se usan més amuletos, piedras, sortilegios y
conjuros semimdgicos, nosotros estemos perdiendo buena parte de esos simbolos.

En el caso de premios periédicos, suelen ser esperados por todos. Esto hace que todos estén
pendientes de ellos. Es fundamental cuidar elementos como la justicia, la equidad, etc.
Cuando se den los premios es necesario aclarar si concurren circunstancias especiales que
hacen que ese premio sea especial. Por ejemplo, se concede el premio de Mejor Scout de
Campamento a tal persona por su esfuerzo y dedicacién para con su Patrulla. De forma
que nadie se sienta herido y quede desmotivado. Si es necesario, se pueden instaurar en el
mismo momento nuevas categorias que suplan los empates o las diferencias muy ajustadas.

Otra opcién puede ser dar premios a todos, entregando un diploma con una caracteristica
propia de ese campamento. Esto se convierte en un elemento simbélico para la persona que
lo recibié como comentdbamos antes.

Nunca estd de mds  agradecer el trabajo de las personas (pequefios y mayores) que hacen
cosas por nosotros. Sabemos que nuestra Ley dice que hacemos las cosas “sin esperar
recompensas”, pero no “sin recibir recompensas”. Asi que hagamos cosas, sin esperar por
ello que nos den nada, pero demos nuestro agradecimiento y algin pequefio objeto simbélico
a quién estd haciéndonos un gran servicio.

Y ahora llego a la hora de poner en préctica esto con los Scouts. A veces, algunos Scouts han
trabajado varios afios y es necesario ser agradecido. Muchos antiguos compafieros con los
que hablamos han dejado un Grupo sin recibir un merecido homenaje, una placa, una
felicitacién por Navidad, un “nos acordamos de ti aunque no estés”. Y no sélo al final de su
trabajo. No sugiero que vayamos dando “medallas al trabajo” sino que sepamos agradecer
de forma simbélica y con carifio el trabajo de estas personas. Deja volar tu imaginacién y
piensa en esa persona e inventa una “condecoracién” que creas que le va a motivar
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“némbralo” como “Servidor de los demds”, “Caballero de la Orden del Servicio al Préjimo”
o lo que se te ocurra.

6.8 Dar soluciones / herramientas

Entendemos por soluciones la aplicacién concreta a un problema. Asi, los Scouts necesitamos
muchas veces comentar nuestras ideas y problemas con los demés que generalmente se haré
de forma informal, siempre que se conozcan. Si la confianza entre ellos fuera escasa, puede
promoverse buscando la comunicacién de experiencias por parejas, o pequefios grupos. Otra
forma es poner ejemplos o pequefias historias a modo de 3qué harias si...2 O buscar soluciones
a problemas jugando con ideas factibles y mds flexibles, a manera de tormenta de ideas. Esto
facilita el conocimiento entre los Scouts, suele ser divertido y permite sentirse apoyado en tu
labor.

En muchos casos es necesario encontrar una persona concreta que sirva de apoyo para los
problemas de desempefio del Scout. Esta persona deberia estar especificada en el Compromiso.
En caso de que no se especificara nada, la persona més indicada para apoyar la labor de un
Scout es la persona de quien depende. Por ejemplo, el Jefe de Seccién respecto a los que se
encuentran en Seccién. Es importante que este apoyo no sea sélo del tipo “aqui estoy yo
para lo que necesites”. Si no que haya una cierta proactividad, de forma que se pregunte si
necesita ayuda en algo.

Como en el caso de medios y recursos, lo motivante no es sélo la solucién concreta, sino el
proceso de apoyo, la sensacién de que no estés solo y la vinculacién interpersonal.

6.9 Dar contactos

A veces olvidamos una cosa tan sencilla como integrar a las personas en los nuevos cargos. Y
una parte de esta labor es presentarles a las personas con las que se va a relacionar. El
contacto humano abre muchas puertas y la presentacién no sélo tiene que quedar en citar los
nombre y un apretdén de manos. Conozco auténticos especia|isfas en presentar a las personas.
La técnica que usan es bidireccional, pues estamos presentando a ambas personas. Ellos citan
alguna cuadlidad de cada uno de los presentados o bien citan en que trabajan, en que estdn
interesados, por qué es importante para ambos que conozcan. Al ser un elogio en piblico
(aunque un piblico reducido), y ante un desconocido hay que ser muy cauteloso y hacerlo sin
avergonzar a ninguno. Para ello, es fundamental conocer como son cada uno y las reacciones
que puedan tener. Aunque si el elogio es merecido y exacto pocas veces podrd uno
avergonzarse de algo que ha hecho.

Un e]emp|o podria ser: “Antonio, te voy a presentar a Maria que sé que fe va a encantar
porque estd trabajando en una Tropa como la tuya y con un gran éxito. Su tropa ha crecido
este ano y cada vez los nifios estdn més contentos. Maria, el Grupo de Antonio trabaia

<

Gestién para la Motivacion

33



34

@) SCOUTS

Colombia

también en una zona de contexto vulnerable, si vieras como le admiran los jévenes. Estoy
seguro que pueden intercambiar experiencias y ayudar a todos los que trabajan en este tipo
de Grupo”.

No es una presentacién extensa ni compleja. Simplemente se citan los datos més importantes
o inferesantes y se genera una corriente de simpatia y admiracién mutua que motiva a cada
uno y la naciente relacién A veces la motivacién consiste en darle contactos como ofro tipo de
recursos. En estos casos también es recomendable hablarle a la ofra persona de quién la
persona que se van a poner en contacto con ella, para que no le tome por sorpresa y el buen
concepto que tenga de ella facilite la relacién.

Una forma de generar una magnifica motivacién muy sencilla es hablar bien de la gente. Esta
es una préctica sencilla, barata, simple y muy eficaz. La persona que habla bien de otros
genera confianza, simpatia, amistad. En cambio, la persona que sélo critica o descalifica,
suele generar el sentimiento de que no es fiable (puesto que no lo dice delante del criticado)
y no es aconsejable su compafia (ya que cuanto mds sepa de nosotros, més hablard mal de
nosotros a los demds). Esto es claramente desmotivante. Por eso, alabar a los demds, resaltar
sus cualidades, especialmente cuando no estan delante es generar motivacién en los demés.

6.10 Dar medios / recursos

Los medios o recursos no son de por si unos motivantes. Lo que si es cierto es que sin medios
ni recursos es més dificil trabajar. Como en algunos elementos anteriores nos remitimos al
compromiso donde se deberia haber indicado con qué medios y recursos se cuentan. En
muchos casos, estos medios son bastante simples, sin necesidad de grandes gastos: Una
buena biblioteca y un buen aprovechamiento del presupuesto de Grupo, nos permitirdn hacer
maravillas. Es importante hacer ver que en ocasiones la falta de recursos no nos debe impedir
llevar a cabo los objetivos.

Si es importante elaborar previamente los criterios de reparto del presupuesto. Como siempre,
una buena planificacién ayuda a evitar problemas y desmotivaciones. Sean cuales sean los
criterios, es importante que los Scouts sepan con antelacién el presupuesto y los medios con
que cuentan, asi como que cosas puede el Grupo abonary cuéles no. Asi se evitarédn problemas,
confusiones, agravios comparativos y demds.

Es cierto que nadie se va a hacer rico en el Escultismo, pero también que muchas veces los
gastos, las facturas y demés ocasionan muchas confusiones y problemas que terminan por
desmotivar. En la mayoria de los casos no es la cuantia del gasto, sino la sensacién de
injusticia o engafio. Por eso, es muy importante prever las consecuencias y aclarar las cosas
previamente.

Gestion para la Motivacion

¥/



Adultos en el Movimiento

6.11 Dar confianza

La confianza es uno de los mayores motivadores que existen. Ya lo indicaba el propio Baden
Powell motiva tanto que confien en ti para una tarea, como poder confiar en otra persona. Sin
embargo, no se refiere a una confianza ciega. Ni del tipo “Confio en ti” seguido de la suelta
de un problema, ni del tipo “Td confia en mi” seguida de un silencio.

La confianza es una virtud que se construye muy despacio con el dia a dia y sin embargo
bastan unos segundos para que se quiebre para siempre. Por tanto, no es algo para jugar.
Si encargamos a alguien un trabajo “confidndoselo”, es importante darle apoyo, medios,
autonomia y reconocimiento a su trabajo. La confianza no estd refiida con las preguntas sobre
cémo se lleva la tarea. Muy al contrario, el interés, refuerza al preguntado y sirve para aclarar
dudas y mostrar apoyo, si se hace correctamente.

Por estar relacionada con ella, es importante aclarar que la delegacién de una tarea nunca es
de la responsabilidad, por tanto, debemos hacer un seguimiento y dar los medios, informacién,
etc. para conseguir el objetivo.

Igual ocurre con la confianza del tipo “fe del carbonero”. Si hay confianza es innecesario
ocultar las cosas y los ocultismos suelen generar mds desconfianza. Lo més importante de
un Scout es que se pueda confiar en él, asi que no demos lugar a que esto se rompa.

Muy relacionados con la confianza, son los elementos que siguen: la autonomia, la
responsabilidad, y la capacidad de decisién.

6.12 Dar autonomia

La autonomia es signo inequivoco de confianza en una persona y por tanto, motivador de por
si. Sin embargo, no nos referimos al concepto de autonomia politica con los conflictos de
competencias. En este caso, nos referimos a la capacidad de una persona de actuar con
independencia. Es importante indicar que es necesaria la confianza y garantizar que la
persona auténoma comprende el trabajo y tiene los recursos para redlizarlos. Ademds, es
fundamental que esa persona haya interiorizado los valores del Escultismo, por lo que la
autonomia debe concedérsele a Scouts con mucha experiencia. Estarian en este caso, el
encargo de trabajos o responsabilidades concretas. Cuanto mds se detallen mejor.

6.13 Dar responsabilidad
Otro signo de confianza es la cesién de determinadas responsabilidades concedérsele a

Scouts con mucha experiencia. Estarian en este caso, el encargo de trabajos o responsabilidades
concretas. Cuanto més se detallen mejor.
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6.14 Dar capacidad de decisién

Es importante prever que tipo de decisiones y de qué forma se van a ceder. Sin énimo de
contradecir estatutos y reglamentos, la capacidad de decisién es un muy buen motivador.
Poder decidir sobre aspectos de la vida de Grupo, motiva a la participacién, la mejora, efc.

6.15 Dar espacios de participacion

La participacién es un motivador indudable. Lo principal es tener cuidado con inhibir
inconscientemente la participacién. Si los que mds participan, terminan haciéndose cargo de
todos los problemas, probablemente la participacién sea minima. Por tanto, deben repartirse
|02| responsabilidades entre todos, en funcién de las posibilidades de cada uno y confiando en
todos.

La participacién se inhibe mediante la restriccién horaria, las discusiones eternas, los “didlogos
de sabios”, etc. Es importante dedicar el tiempo necesario a cada tema sin que se alarguen
algunos y ofros sean casi inexistentes. Asi mismo, intentar ceder la palabra a los que menos
hablan. También es importante rebajar el nivel de algunas discusiones para que todos se
enteren y no haya autoexclusiones.

Especialmente cuando los grupos son muy numerosos, es importante dividirlo en pequefios
grupos que faciliten la participacién y el intercambio de ideas. Recuerda que uno de los
principales puntos del Método Scout es la “Vida en pequefios grupos”.

6.16 Dar a mistad/comunidad

Una de las cosas que mds motivan a los Scouts del Escultismo es su capacidad de crear
pequefias comunidades de amigos que terminan siendo casi lugares para vivir. Esto facilita la
ayuda mutua, la amistad fuera del trabajo scout y las relaciones humanas entre Scouts. Pero
también puede ocasionar la exclusién de aquel/aquellos Scouts que no estén integrados.
Cuidando que haya actividades donde todos los Scouts participen, no parece especialmente
problemdtico, sino todo lo contrario.

La idea de Comunidad de Scouts, no es incompatible, ni mucho menos, con la amistad que
podemos encontrar en otros Scouts de otros Grupos y en muchos lugares lejanos. La experiencia
de conocer a otros Scouts en otros paises es una de las mejores experiencias que puede tener
un Scout. Actualmente las posibilidades técnicas, especialmente Internet, permiten hacer una
facil realidad esto, mediante correos electrénicos, foros, pdginas Web, efc.

Sin llegar tan lejos, la participacién en actividades entre Grupos de la misma regién o de otra,

y los encuentros regionales o nacionales, por ejemplo, facilitan esta tarea de tener amigos en
todos sitios.
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6.17 Dar apoyo en problemas personales

Decimos muchas veces que los scouts somos una gran familia y esto es mds evidente cuanto
més intima es la unién (en el Grupo). Dar apoyo en los problemas personales es una de las
competencias tipicas de una familia. Ademds, es casi exclusiva de las familias y de los amigos.
Y nosotros somos las dos cosas. Adicional, sabemos que los lazos en el seno de los Grupos
son muy fuertes y podemos ayudar especialmente cuando las ofras dos fuentes de apoyo son
las causantes de los problemas (problemas de familia, de amigos, de pareja).

De todas formas, son necesarias dos premisas para ayudar:

* La primera es un conocimiento con cierta profundidad de la intimidad de la
persona. De tal forma que para poder ayudar hay que saber cudl es el problema,
como es la persona, conocer a otros implicados, etc.

* La segunda es tener la confianza de la persona, es decir que esa persona de
alguna manera nos “pida” ayuda”. A veces no es una peticién formal, pero lo
percibimos. Ejemplo: “Carlos, he visto que en el Gltimo mes has faltado a varias
reuniones y no es un comporta- miento habitual en ti. Estoy preocupado por si
tienes algin problema y puedo ayudarte. Si quieres comentarme algo”. En estas
frases hay hechos (has faltado), sentimientos positivos (preocupacién), disposicién
(por si puedo ayudarte), derecho a la intimidad (si quieres comentarme
algo) e incluso hasta cierto elogio (no es un comportamiento habitual de ti) y
estimulo (implicitamente esperamos mds de ti, queremos que vuelvas a ser el que
eras). Estas “reuniones personales” deben ser preparadas cuidadosamente. No
se pueden dejar a la improvisacién. Podria resultar un Scout enojado o un Scout
agradecido.

No hay que recurrir a los rumores. Incluso esperar a que esto ocurra es complicar el problema.
Debemos comprobar hechos y no opiniones (y mucho menos en un rumor). Contrastar
opiniones sin levantar sospechas y tener hechos contrastados antes de hablar. No podemos
comenzar diciendo: “me han dicho...”, “se comenta en el Grupo”. Podemos hablar de “hay
un malestar en el Grupo (si lo hay)”, “estoy preocupado por esto”, “me gustaria conocer tu

punto de vista sobre el tema”, efc.

Una buena forma de mantener la confianza es mantener la confidencialidad (probablemente
ambas palabras provengan de la misma raiz). No hace falta que vayamos comentando los
problemas personales.

Se pueden dar explicaciones diciendo que una persona estd atravesando ahora mismo un
problema y que se le esté ayudando y no hay que entrar en més detalles. El scout es digno de
confianza.

También es importante respetar que algdn Scout no nos quiera comentar cudl es su problema,
ya e pueden ser dificiles de contar para determinadas personas. En este caso, lo importante
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es acordar con él una modificacién (si es que hace falta) de su nivel de compromiso, de
manera que quede explicito adn sin saber la causa, si va a faltar, si va a reducir su participacién
etc.

Para ver si podemos ayudar, lo mejor es preguntarlo: “;Puedo (o podemos, puede el grupo,
los Scouts...) ayudarte de alguna manera?”. Si la respuesta es convincente, pues estamos en
la certeza de ayudarle o no. Habitualmente habré dudas en la respuesta. La falta de seguridad
puede indicar que no sabe si pedirla, no quiere molestar, no sabe cémo se puede ayudar,
etc. Si vemos titubeos, podemos insistir “3Estés seguro que no podemos ayudar?”. Es una
forma de insistir para aclarar la causa de su titubeo, pero que no se debe presionar.

En cualquier caso y sea del signo que sea la respuesta, lo que siempre podemos hacer es
acompafiarlo, con nuestro carifio, respeto, comprensién. Intentar no dejarlo sélo, sino que
siempre reciba el carifio de los que le rodean, pero cuidando guardar la intimidad y las
formas. La mano izquierda aqui es esencial.

Pase lo que pase, es importante hacer un seguimiento (llamarlo de vez en cuando, reunirnos
con él, etc.) hasta asegurarnos que el problema estd resuelto y la motivacién del Scout estd
bien. Si hemos gestionado bien el tema, el problema personal habré servido para acercar
més el Scout al Grupo.

Igual que hemos hablado de la motivacién delegada, podemos hacer que otras personas
ayuden en esta tarea aun sin saberlo. “Usar” a los pequefios, generar carifio, comprensién,
respeto hacia esa persona lo podemos hacer respecto al resto de Scouts y de nifios y jévenes.
Lo ideal es que nadie interfiera ni hiera més a esa persona que probablemente le gustaria
rendir como siempre.

6.18 Dar conciencia de los problemas

Muchas veces intentamos ocultar los prob|emas a los Jévenes, especia|men’re a los nuevos
para no desmotivcr|os, pero acaban descubriéndolos y realmente se desmotivan. Tenemos que
pensar que, si nosotros conocemos los problemas Y No nos desmo’riva, no tiene porqué pasar
una cosa distinta con otros. Es mds, a veces puede servir de desafio, como veremos mads
adelante.

En cualquier caso, si el Scout se desmotiva por conocer los problemas, también somos
conscientes nosotros de este problema con anticipacién, pudiendo tomar medidas, cuanto

antes (ayudarlo, motivarlo, sustituirlo si no lo acepta, etc.) Conocer los problemas es bdsico
para poder resolverlos.

6.19 Dar retos y desafios

Hay muchas personas, yo creo que la mayoria, paralos que un reto es causa de motivacién,
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Si no es asi, probablemente es por alguna causa de fuerza mayor o porque sus experiencias
de probar cosas nuevas han sido desafortunadas. Lo que si es distinto segin la persona es el
tipo de refo. Hay algunas que se crecen ante los que a priori pueden parecer “imposibles” o
“muy dificiles” y en cambio ofras se paralizan. Igualmente, determinados retos faciles en
principio, pueden no motivar. A este respecto podemos recordar la fébula de la carrera entre
tortuga y la liebre, donde lo que hay esencialmente no es un problema de tenacidad, sino
un problema de motivacién. Al final el “lento” motivado “corre més” que el “répido” sin
motivacion.

Asi pues, debemos cuidar que retos ponemos y a que personas. Lo ideal es que el reto sea
desafiante para todas. Y para el Grupo. Podemos intentar sondear si el reto (por ejemplo, los
objetivos de una actividad) es un desafio o no para cada uno o para la mayoria de los Scouts.

Una buena medida es dividir el reto en partes més pequefias que faciliten la permanente
motivacién y demuestren las capacidades del grupo progresivamente. Aunque sofiemos con
llegar a la cumbre es importante que nos centremos en los puntos que vamos subiendo.

Evidentemente la consecucién de objetivos parciales “hace més factible” la consecucion del
objetivo final. A menudo nos planteamos objetivos a largo plazo (por ejemplo, educativos de
una seccién) y empezamos el trabajo con ilusién, pero el dia a dia nos hace caer en la rutina
y perdemos el norte. Hay que evaluar periédicamente, y no para centrarse en lo que falta por
hacer, sino principalmente en lo que hemos logrado y en el esfuerzo entregado.

6.20 Dar sentido a lo que se hace:

Si hay algo que muchas veces no hacemos, siendo esencial es darle sentido a lo que
hacemos. Esto no quiere decir que no lo tenga, ni que lo hayamos perdido, pero la realidad
es que las actividades del dia a dia muchas veces no nos dejan sentido para la reflexion. Y
es importonte, de vez en cuondo, encontrar momentos para la reflexién en comin. Esto no
sélo proporciona elementos por la propia reflexién, sino que también nos permite conocer,
comprender las escalas de valores de los demds y sentirnos parte de un proyecto comdn
mayor.

6.21 Dar orgullo de pertenencia

El orgullo de pertenencia es un potente motivador. Todos nos hemos sentido orgullosos (en el
buen sentido de la palabra) cuando leemos el nombre de nuestro Grupo / asociacién o una
historia de un Scout que salga en la prensa. Incluso seguramente hemos buscado el nombre
de la Asociacién en alguna convocatoria para sentirnos orgullosos si la encontramos o
confusos e incluso decepcionados, cuando no la hallamos.

Sentirse parte de un gran movimiento que trabaja por unos ideales tan nobles en tantos
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paises, es motivo de orgullo. Esto también puede y debe comunicarse. No somos islas en el

mundo, sino més bien gotas en un mar de gente que prefende “dejar este mundo un poco
M 1"

mejor”.

Las actividades en que participan varios Grupos pueden hacernos recordar esto especialmente
cuando tenemos experiencias con scouts muy distintos (otros paises, otras costumbres). Es la
base de los campamentos internacionales y Jamborees, de los que hay cientos cada afio. Sin
llegar tan lejos, la participacién en actividades entre Grupos de la misma regién o de otra
cercana o entre Grupos de varias Asociaciones, nos puede ayudar a sentir la realidad de
pertenecer a la mayor organizacién mundial de juventud.

Hay que tener cuidado con exacerbar el orgullo de pertenencia especialmente cuando se hace
frente a otros. Por ejemplo, mi Grupo, frente a otros Grupos, mi Asociacién frente a ofras.
Recordemos que el Escultismo pretende que, a partir de la lealtad y el trabajo concreto dentro
de nuestro espacio local, construyamos una hermandad mundial. De hecho, la participacién

en actividades con otros es una buena manera de trabajar para evitar ese “frente a otros” y
por un mejor Escultismo desde tu realidad. Habitualmente los Grupos mds cerrados son los
que sélo sienten ese orgullo de pertenencia, ya que no se sienten tan ligados a otras realidades
mayores y no se enriquecen con el contacto con otros Grupos.

6.22 Dar respeto

Dar respeto es una de las cuestiones fundamentales al motivar, pero no por si mismo, sino
como potenciador de las demds. De hecho, es mds bien un “factor higiénico”, de forma
que su ausencia inhibe la motivacién. Sin respefo no vamos a ninguna parte. Este respeto
debe darse en los pensamienfos, las formas de vestir, la forma de hqb|or, efc., pero también
en las normas que nos ponemos. Todo puede hacerse siempre que no vaya en contra del
Espiritu de la Ley Scout y de las normas de convivencia que nos hemos dado.

El respeto debe estar en todos los recursos que usemos para motivar.

6.23 Dar afecto/carino

El afecto o el carifio son un paso més en la escala respecto al respeto. Generalmente el carifio
no es un “factor higiénico”, salvo que, en el grupo, pensemos que todos nos debemos querer
por pertenecer a dicho grupo. En ese caso, si se nos exigird que lo demos. Pero en la mayoria
de los casos, el afecto o el carifio es un afadido. Y un afiadido muy poderoso.

Debemos aprender desde pequefios a mostrar nuestro carifio. Los nifios suelen ser muy

carifiosos y enseguida pretendemos que den besos a todo el mundo. Con el paso del tiempo,
cada uno reafirma su carécter y hay para todos los gustos.
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No vamos a enumerar aqui las formas de afecto o carifio, pues hay miles y ademés
dependerdn de los convencionalismos sociales. En algunas zonas, las personas se insultan
carifiosamente o realizan gestos que podrian confundirse con faltas de respeto. Y sin embargo
es todo lo contrario. Debemos cuidar nuestros gestos y palabras ante extrafios, para evitar
equivocos.

El carifio se nota en los pequefios detalles. No hace falta grandes muestras de afecto. Acordarse
de los demés, estar atento a sus necesidades sin que nos lo pidan, llamarlos de vez en
cuando, dedicarles tiempo, darles un detalle. Esas cosas consiguen un clima especial y generan
dindmicas de afecto en el grupo, en funcién del tipo de grupo que se sea. Précticas como “el
amigo invisible” (donde cada uno regala anénimamente un detalle a otro hecho por sorteo)
unen a las personas, especialmente si nos conocen bien. Todo se puede hacer con carifio: la
comida, fregar, unareunién, un orden del dia o cobrar unas cuotas. Es cuestion de plantedrnoslo.
Todos los elementos de motivacién deben tener detalles de afecto y carifo.

6.24 Dar alegria y humor

Ser ingenioso y alegrar la vida de los que nos rodean es una bendicién de Dios. Siempre me
ha gustado el cartel que he visto en algunos sitios y que dice “Esta empresa no funciona, pero
somos alegres”. 3Por qué no nos planteamos abordar ese problema con un poco de humor?
Incluso aunque el problema sea “muy serio”, el humor nos relajaré. Podemos usarlo antes,
durante o después del debate. Siempre que nadie salga ofendido.

6.25 Dar sorpresa/curiosidad

Otra de mis favoritas. Desconozco con exactitud los motivos, pero lo cierto es que las cosas
con cierto misterio y magia y las sorpresas (se entienden agradables) le gustan a todo el
mundo. Curiosamente parece que ahora que todos buscamos la seguridad en nuestra vida, la
sorpresa ha encontrado un lugar muy importante. Parece que esa capacidad de sorprendernos,
la magia y lo inesperado nos hipnotiza. Crecen en los medios de comunicacién los programas
de misterio y también los libros y articulos que “explican” lo inexplicable. No hay nada que
enganche mds a una serie de televisién que el famoso “continuard”. Hasta interrumpen lo que
dice alguien para dar paso a la publicidad.

Y nosotros, 3no podemos usar esa fuerza? Buscar elementos que sorprendan que generen
curiosidad, ponerse a hacer cosas sin saber lo que viene detrés, jugar sin conocer todas las
reglas (ya nos las contarén cuando haga falta).

Despertar la curiosidad, es una de las mds poderosas fuerzas. Podemos darle un toque de

curiosidad a cada cosa que hagamos, especialmente cuando tengamos que presentar algo o
necesitemos el apoyo de los demds para un proyecto.
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La diferencia a veces es obvia. Entre un proyecto llamado “Aventura en las montafias” y otra
que sea “;Quieres ser Indiana Jones?”, nuestros muchachos lo tendrian claro. Pero 3cudl
elegirian los adultos o por lo menos, los adultos del Escultismo? Creo que la mayoria el
segundo. Y eso sin contar que el primer nombre tenia su atractivo. Si hubiera sido “Distintas
formas de abordar el contacto con la naturaleza”, los resultados hubieran sido mucho mayores.

Pero si ademds el proyecto nos lo presentara alguien vestido de Indiana Jones y nos dijera:
3Quién quiere venir conmigo?, el efecto seria mucho mayor. La magia, los disfraces, la
curiosidad, el misterio, les encanta a los menores y mayores. No basta con hacer buenos
proyectos, hay que venderlos. Estamos en la sociedad de la publicidad y el marketing. No sélo
nos venden un carro, sino que parece que nos han regalado la gloria. Nos venden ilusiones,
sensaciones, “feelings”.

Una ¢ltima cosa. No basta con vender encanto, curiosidad, misterio, luego hay que responder
a esas expectativas. Si conseguimos responder a ellas, la préxima vez serd mds fécil. Si lo
hacemos varias veces, podremos conseguir hasta las cosas mds extrafias.

Pongamos un poco de magia en el trabajo con adultos y tenderdn a hacer las cosas mas
inimaginables posibles con la ilusién de un nifo.

6.26 Dar ilusién / pasion:

Dar ilusién es dar motivacién. llusionar a los demds es darle razones para hacer las cosas. Lo
que pasa es que la ilusién es algo que cuando existe, se multiplica en los que rodean y cuando
no existe, parece que todo sale mal. La ilusién se transmite y se contagia répidamente. Por
eso estar ilusionados es la mejor forma de ilusionar a los demds, especialmente en los que
ocupan puestos de responsabilidad.

Y una forma més evolucionada de la ilusién es la pasién. Cuando alguien nos habla de lo
bien que pasé en el campamento y ademds lo hace con ilusién e incluso con pasién,
experimentamos la alegria de querer compartir esas sensaciones. A veces hablamos de las
cosas, sin pasién, como quitdndole importancia y, sin embargo, en el fondo de nuestro ser nos
ilusiona.
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7. é¢Cudndo motivar?

En general, hay unos momentos importantes para motivar: Al principio de la actividad, la
reunién o el ciclo. Con ello se pretende que las tareas comiencen con ilusién y ganas.

Dependiendo de lo que vayamos a hacer podemos hacer una reflexién, un juego, una
dindmica, un discurso... recordemos que antes de entrar en combate y para elevar la moral
de las tropas, los generales daban discursos donde enaltecian los valores a defender. Por
ejemplo, estoy recordando ahora el de la pelicula Braveheart (o cualquier ofro). Si tienes
posibilidades escichalo, pero desde el punto de vista de cémo motiva el protagonista a los
soldados que van a entrar a luchar (que dice, que simbolos usa, a que apela).

Otro momento dlgido es la finalizacién de los trabaijos. Las evaluaciones son punto final de un
proyecto o actividad, pero punto de inicio de otras, asi que es conveniente no cerrar las cosas
con un “colorin colorado”, sino més bien prepara algo que motive a seguir, (ya sea la semana
que viene o el préximo afio), Recordar los éxitos, el trabajo duro, los frutos y celebrarlos es
muy importante. Si ademds podemos recordar fotos u objetos que nos lo recuerden y dejarlos
presentes hasta que empiece el siguiente proyecto, mucho mejor. La motivacién al final de un
proyecto lleva, no solo a tener més energias para afrontar un nuevo proyecto, sino también a
generar propuestas de accién para nuevos proyectos.

En el caso de un afio o un ciclo de programa amplio e intenso, es importante no limitarse a
hacer una motivacién al principio y otra al final, sino hacer pequefios ejercicios de motivacién
coincidiendo por ejemplo con las evaluaciones diarias (o mensuales). También puede no
coincidir sino estar relacionadas. Es importante, no olvidar esto, por- que las expectativas
creadas y no satisfechas, suelen generar insatisfaccion.

Otra ¢ltima posibilidad es que, al planificar el campamento, o ciclo de programa
preveamos en que dias (o meses, momentos, etc.) se pueden ocasionar dificultades y de qué
tipo. De esta manera podemos “programar” algin ejercicio o juego cuya finalidad principal
sea elevar la motivacién.
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7.1 Automotivacidon

Segun algunos autores, la motivacién seria un proceso interno y por tanto no se podria motivar.
En realidad, cualquier tipo de motivacién siempre seria automotivacién o, dicho de otro modo,
solamente nos valen nuestros propios “motivos”. Y entonces, stodo lo que hemos hablado par
que sirve? Estos autores dicen que lo que otros hacen es incentivar, es decir, dar estimulos
externos que ayuden a que la persona encuentre esos motivos.

Se esté de acuerdo o no con esta visién, la realidad es que una preocupacién de muchas
personas es la automotivacién. Lo primero que hay que decir, es que la motivacién no es una
y para siempre. Igual que las personas cambian, cambian las responsabilidades, los problemas
afiadidos, la atraccién de las tareas que se realizan y todo influye en la motivacién.

No pueden ser iguales las motivaciones de un Scout que acaba de comenzar, estudiante, con
tiempo libre y poco dinero, que la de un Scout que lleva 8 afios, trabajador, con hipoteca y
pensando en casarse el afio que viene. Lo curioso de todo es que ese Scout puede ser la misma
persona a largo del tiempo.

Por tanto, centrarse en la automotivacién es centrarse en lo que nos motiva. Es conocernos a
nosotros mismos y saber “darnos” aquello que aqui y ahora nos motiva. Habré personas que
les motiven fundamentalmente conocer ofras personas (contactos). En este caso, esa persona
debe saberlo, sus compafieros y amigos deben saberlo y proporciondrselos. Y si tus amigos
estan despistados, cada uno debe saber cémo buscarselos. La motivacién es la gasolina que
hace mover el motor de nuestro vehiculo. El motor (y la direccién, y los frenos, y los asientos
y...) son nuestras habilidades, vivencias, experiencias. Cuanto mejor las tengamos, mejor
iremos en el vehiculo. Pero para que este se mueva tenemos que tener una motivacién (la
gasolina). Asi que es fundamental aprender a ir a la gasolinera de vez en cuando para que
no nos quedemos en una cuneta.

Andlizate: Donde te motivaste la Gltima vez. 3En un curso? 3En una actividad grande? 3En
un encuentro con scouts de ofros paises? 3Leyendo un libro, un articulo, un manual2 3En una
charla con un antiguo scout?

Piensa que te motiva y actualizate periédicamente, porque lo que es seguro es que tus
motivaciones van a cambiar. S| no estds preparado, te quedards desfasado y no encontrarés
sentido a tu trabajo.

Igual que hay que Actualizar y renovar la Promesa Scout periédicamente para adaptarla a tu
situacién, debes hacer lo mismo con tus motivaciones. Nadie es responsable de tu motivacién.
Los demds pueden ayudar, pero 10 eliges lo que haces, cuanto lo haces y por qué lo haces (le
das motivos a lo que haces).
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7.2 Convivencia intima (Equipo de Seccién)

Esta es la situaciéon mds habitual en que nos encontramos. Un pequefio equipo de trabajo
que trabaja unido con objetivos claros y con mucha convivencia. El ejemplo més claro seria el
trabajo de un equipo de seccién (dos o tres personas que dirigen una seccién). Pero podria
darse también en otros casos, quizés no con tanta intensidad: Comisiones (por ejemplo, una
comisién para organizar los actos del Aniversario del Grupo), Equipos de trabaijo (por ejemplo,
un equipo de profesores que dirigen un curso o un equipo Asociativo), etc.

7.3 Convivencia periédica (Consejo de Grupo)

Esta es una situacién conocida por todos, pues es la forma de trabaijar tipica del Escultismo.
Podemos definirla como un equipo numeroso de trabajo con objetivos claros, tareas comunes
y repartidas y una convivencia periédica. El ejemplo més claro seria el Consejo de Grupo.
Generalmente suelen ser entre 10y 20 personas, (aunque pueden ser menos o mds) incluyendo
grupos con tareas especificas y personas de coordinacién y apoyo con experiencia muy
variada y que pueden no conocer exactamente las tareas que desempefian los demés.

Ademads, al ser numerosos, se diluye la participacién, la responsabilidad, etc. Si tienen un
cardcter muy administrativo o burocrdtico, generan aburrimiento y desmotivacién,
especialmente en los Scouts que estdn comenzando. Ademds, pueden ser monopolizados por
los Scouts con més experiencia.

El Jefe de Grupo debe centrarse mds en la motivacién extrinseca y trascendente y dejar la
motivacién intrinseca para los Coordinadores de Seccién y ofros Scouts. Asi el Jefe deberia
dejar espacios para la autonomia, la participacién de todos, cuidar la toma de decisiones, los
retos/desafios, (puedes mirar todos los de motivacién intrinseca). Y también para dar sentido
a lo que se hace y orgullo de pertenencia, etc.

La motivacién intrinseca, (informacién, reconocimiento, efc.) debe revisarse a partir de las
evaluaciones trimestrales de los Equipos de Seccién

(incluyendo los Scouts que trabajan en Coordinacién y ofros servicios al Grupo como Tesoreria,
Intendencia, etc.). Por supuesto, alguien puede proponer trabajar sobre un déficit motivaciona
en cualquier momento, pero sobre todo deberia hacerse trimestralmente.

Hay que tener en cuenta que los Consejos de Grupo, también maduran y, por tanto, analizar
la motivacién grupal puede ser importante més allé de la realidad de cada persona o cada
Equipo. En estos aspectos los simbolos, las ceremonias, la vida en comunidad, las actividades
de Consejo de Grupo, son muy importantes para mantener la cohesién del Consejo.

Debemos cuidar que las normas que pongamos no vayan contra el espiritu de motivacién que
necegitamos. Los Consejos de Grupo deben estar regidos por unas normas y son, a la vez, al

<

Gestién para la Motivacion

45



46

@) SCOUTS

Colombia

“é6rgano legislativo” del Grupo. Se deben evaluar hasta que punto motivan o desmotivan. El
responsable de mantener motivado al Consejo de Grupo es el Jefe de Grupo y debe apoyarse,
tanto en la deteccién de problemas y en las propuestas de solucién en sus dirigentes.

Debe cuidarse especialmente que las decisiones vayan siendo asumidas por todos, cuyo
proceso es lento, se aprueban a la ligera. Que cuidar que lo urgente no nos tape lo importante.

7.4 Mentorizacion

Un caso especial, en el que pocas veces somos conscientes, es la mentorizacién. Denominamos
mentor a aquella persona que de forma altruista ayuda, promociona, aconseja a otro con
menor formacién. El mentor es alguien de reconocida autoridad (moral y scout, que no
politica). Que, por su trayectoria, ayuda a los mds jévenes a adquirir la experiencia. Estas
figuras (que aparecen a todos los niveles de las organizaciones) son altamente motivantes
para otros mds [évenes.

Ademds, también es altamente motivante para personas que, con gran experiencia,
conocimientos y autoridad, ayudan a que otros que poseen mds fuerzas y mds ilusién, se
impliquen en la vida diaria de los Grupos y las Asociaciones. El mentor no es un consejero (en
el sentido de alguien a quien se pide consejo), sino que también proporcionan contactos,
orientaciones, libros, etc. El mentorizado no busca tanto el conocimiento teérico como el
afectivo y esté muy vinculado al mentor de forma afectiva, hasta el punto de admirarlo. No
existe calendario, ni guion y los contactos se realizan a demanda.

Si bien es cierto que todos aprendemos a base de mentores (en el colegio, en el trabajo, en
la vida en general), esta figura no se ha reconocido como tal en el Escultismo, aunque seguro
que todos estamos reconociendo a alguien que ha sido importante en nuestra vida scout
como tal. Esta relacién no estd reconocida, ni promocionada, ni valorada. Iniciativas como
la de colocar tutores a los Scouts més jévenes, pueden ser de utilidad para conseguir que
crezcan los mentores y sean més valorados, aunque también seria interesante concienciar de
este papel a los Scouts mé&s mayores y experimentados, que muchas veces quedan sin saber
que hacer al no poder estar en primera linea.

7.5 Motivacion diferida o delegada

Esta situacién se da cuando no somos nosotros directamente quienes hacemos por motivar,
sino que lo hacemos a través de otros. Si bien, es seguro que montones de veces hemos
motivado a personas que no conociamos a través de otros, en este caso la idea es hacerlo de
forma consciente. Evidentemente no estamos hablando de decir: “Oye, Natalia, ve y motiva
a ese equipo”, sino de crear las condiciones para que se dé con la mayor frecuencia posible
esto. A lo largo de todo el texto se han ido desgranando formas de motivacién delegada que
simplemente vamos a recoger aqui a modo de resumen.
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8. iA motivar!

Una de las pretensiones de este trabajo es el disefio de una herramienta que permitiera
detectar las necesidades de motivacién que tienen nuestros grupos de trabajo. En el anexo 1
puedes disponer de ella para fotocopiar y utilizar.

Pretendemos con ella conseguir informacién sobre cudles son las motivaciones de los que
componen nuestro equipo de trabajo.

Por un lado, nos permite obtener informacién general de la opinién de los componentes del
grupo, asi hallar medias o al menos destacar aquellos puntos que sobresalen (bien por arriba
o bien por abajo), nos permitird descubrir en que puntos somos fuertes y en cudles somos mas
deficientes.

Los puntos fuertes nos ayudan a conocernos, a tenerlos presentes a la hora de modificar
cualquier cosa, ya que, si es un valor de nuestro grupo, no debemos perderlo o nos
arriesgamos a disminuir la motivacién de los componentes. Los puntos més débiles nos hacen
conscientes de las deficiencias que tenemos y nos permiten mejorar, poniendo en prdctica
ideas o politicas que ayuden a corregir esos déficits.

Ofra deteccién que nos proporciona la herramienta es analizar persona a persona, las
percepciones individuales. Y no necesariamente para ver quien estd “equivocado”. La
informacién, la confianza o el respeto que recibe cada persona dependen de su propia
percepcién, pero es indudable, que fambién son distintos los que el grupo en general y cada
uno en particular damos.

Asi mismo, si la herramienta se aplica en varios Grupos, podemos comparar y aprender unos
de ofros, viendo como los Scouts de un Grupo son fuertes en tal cosa y los de otros en tal otra.
Por supuesto, la comparacién no es para ver “quién es o estd mejor”, sino para aprender unos
de otros y mejorar colectivamente.

¢Coémo usarla?

Lo primero es definir a quien le vamos a “pasar” la herramienta. No es lo mismo aplicarla en
un grupo pequefio como un Equipo de Seccién a hacerlo en un colectivo més amplio como
todos los Jefes de grupo regionales.

<
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Quizds no sea conveniente en algunas ocasiones explicarles que es una herramienta de
motivacién, sino encuadrarlo en algo mds divertido como explicarles que van a hacer un test
y que ya sabemos la respuesta (que por supuesto, no es que todo estd bien), asi que el que lo
acierte, conseguird tal premio. En ese caso, podemos cambiarle el titulo e incluso imitar en el
formato, los tipicos test de revistas.

En grupos mds grandes, si serd necesario explicar el fin que tenemos y para que lo hacemos.
Ademds, serd importante definir aspectos que nos pueden interesar a la hora de clasificar la
informacién, como, por ejemplo, la edad, los afios como dirigente, los afios como Scout, las
funciones que realiza en el Grupo y/o la Asociacién y el nivel de formacién scout y no scout.
En funcién de nuestros intereses, dispondremos de campos para que esta informacién nos
llegue adecuadamente.

Una vez definido el grupo al que le vamos a aplicar la herramienta y el formato
elegido, pasamos a la accién. Debemos explicar cada una de los puntos de la encuesta. Para
ello, podemos ayudarnos de la explicacién que proponemos en el anexo 1. Segin veamos,
serd mejor “entregar” la explicacién o explicarlo nosotros mismos. Lo importante es solucionar
las dudas y asegurarnos que la informacién que se obtiene es fiable.

Puede interesarnos que sea anénima o cada uno ponga su nombre. Evidentemente si queremos
personalizar la informacién es necesario conocer de quién es cada opinién. No se nos debe
olvidar agradecer la participacién y la sinceridad de las personas. Ademds, es importante
comprometernos (y por supuesto cumplirlo) a darles informacién sobre los resultados, de
manera que tengan conciencia y colaboren para superar los déficits motivacionales.

Finalmente, la informacién solamente nos proporcionard eso mismo: informacién. Que no es
poco. Pero de nada sirve, si tras descubrir déficits no somos capaces de idear soluciones y
llevarlos a cabo. Esto no debe ser idea de un responsable, sino que todo el grupo, tiene que
tener conciencia de los problemas y participar en las posibles soluciones. Sélo asi,
conseguiremos que el propio proceso de mejora se convierta en motivacional al trabajar con
el grupo con respeto, confianza, dando informacién y conciencia de los problemas, creando
espacios de participacién, etc.

8.1 Informacién

Mejora de los canales de comunicacién de nuestro grupo.

Uso de las nuevas tecnologias.

Orden y clasificacién de la informacién, individualizandola cuando sea necesario.
Sentido comdn del responsable de la gestién de la informacién.
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8.2 Formacién

Conocer los procesos de formacién que se llevaran a cabo durante el afio, para la debida
planificacién de los dirigentes en su participacién.

Potenciacién de la figura del tutor de formacién.

Facilitar lecturas apropiadas a las necesidades.

Revisar los sistemas y medios que ofrece el Grupo a los dirigentes para completar
su formacién: pago de curso (transporte, anticipos, etc.)

8.3 Evaluaciéon personal

* Creacién de una ficha de autoevaluacién para el dirigente

* Elaboracién de dindmicas que permitan la evaluacién de cada dirigente por el
resto de todos.

* Hacer una ronda describiendo a los demés por cosas buenas.

8.4 Objetivos

Comprobar que los objetivos sean concretos, realistas y evaluables.

Difundir los objetivos a todos comprobando que son conocidos especialmente por
los nuevos Scouts.

Repasar periédicamente los objetivos, comprobando que son conocidos por todos.
Mejorar la participacién a la hora de elaborar y revisar los obijetivos por parte
de todos.

8.5 Evaluacién grupal

* Realizar una evaluacién grupal anual, destacando los aspectos positivos y
siendo realista.

e Utilizar las evaluaciones grupales como andlisis de la realidad para futuras
acciones.
Dinamizar las evaluaciones grupales.
Obtener evaluacién del grupo por parte de alguien externo en general, o en
alguna actividad concreta.

8.6 Reconocimiento

* Acostumbrar a la gente a agradecer las cosas que se hacen, especialmente los
esfuerzos realizados.

4
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e Concretar el reconocimiento y hacerlo piblico.
* Reconocer a los antiguos Scouts su trabajo.
e Agradecer el trabajo cuando la gente deja su labor.

8.7 Recompensas

Entregar algin pequefio objeto como recuerdo de aniversarios, actividades, etc.
Dar importancia a los actos de grupo

Reconocimiento publico de las acciones bien hechas por medio de un simbolo a
aquellas personas que destaquen.

Ser imaginativos personalizando los simbolos que entregamos.

Tener establecida alguna recompensa (placa, pafoleta, etc.) para entregarla
periédicamente. (Premio Anual, Colaborador del Afo, etc.)

8.8 Soluciones/herramientas

* Tener un banco de recursos digital, online o mediante un CD con todo lo que el
Scout puedo necesitar.
Tutorizar a los nuevos, mediante alguien que les resuelva dudas.
Buscar personas de apoyo en otros Grupos que ayuden a resolver dudas.
Promover o difundir foros de dudas a resolver para los Scouts

8.9 Contactos

® Poseer un listado de recursos humanos de contactos a disposicién de todos,
incluyendo los cargos.
Realizar actividades conjuntas con otros grupos
Utilizar de aniversarios, fiestas de grupo, etc. para recuperar antiguos contactos.

8.10 Medios/recursos

* Promover que las secciones tengan los medios econémicos suficientes para
desempefiar su labor, revisando la forma de asignacién de los gastos en el
presupuesto, si fuera necesario.

e Difundir periédicamente el inventario del rincén Scout, resaltando las Gltimas
incorporaciones.

* Potenciar el uso del Rincén Scout, por ejemplo, facilitando el acceso a este.
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Confianza

Distribuir los Scouts teniendo en cuenta que todas las secciones tengan alguien
con experiencia.

No evaluar las actuaciones de las personas sin tener suficiente informacién,
especialmente su informe de actuaciones.

No permitir el cuestionamiento de alguien, ni en pdblico, ni en “corrillos”. Un
scout es digno de confianza.

Autonomia

Reflexionar sobre las tareas delegables a cada Scout en funcién de su experiencia,
de forma que tal cosa la hagan los que acaban de entrar, tal otra los que lleven un
afio, tal ofra los Coordinadores de Seccién, etc., todos los afios.

Comprobar que el reparto de tareas sea a todos y no a unos pocos.

Definir las tareas delegadas con claridad, evaluéndolas en el momento adecuado.
Debatir que cosas son esenciales y cuales son a criterio de cada Scout en el
desempefio de su funcién.

Favorecer la creatividad y la imaginacién en la labor de cada Scout.
Responsabilidad

Repartir las responsabilidades, haciendo un seguimiento de las mismas
periédicamente.

Dar responsabilidades asumibles a todos en funcién de su experiencia.
Capacidad de decisién

Respetar las decisiones tomadas en el desarrollo de las funciones del cargo.
Conjugar la eficacia (mejorar el grado de consecucién de los objetivos) y la
eficiencia, (optimizacién de las energias para conseguir esos obijetivos) con la
implicacién en la capacidad de decisién.

Reflexionar sobre quién y cémo debe decidir las cosas en el grupo.

Analizar si se asume la decisién de la mayoria y no se obstaculizan las decisiones.
Decidir cémo deben decidirse las cosas, revisando los reglamentos en los temas
de mayorias y quérum.

Buscar entre todos y en funcién de las circunstancias el maximo consenso posible,
especialmente en los temas importantes.
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8.15 Espacios de participacion

* Facilitar la participacién, evitando que la palabra sea monopolizada. Animar a
los menos habladores a expresar sus opiniones més alld de un monosilabo.
Comenzar las opiniones sobre un tema con las personas menos participativas.
Facilitar la participacién a los que no estén habitualmente por distintos problemas
(faltas de asistencia por motivos laborales, familiares, horarios, etc.) a que lo
hagan en condiciones especiales.

¢ Fomentar la disciplina democrdtica, respetando, aunque no estemos de acuerdo o
no nos guste, lo que hemos decidido entre todos.

8.16 Amistad/comunidad

® Hacer actividades de tipo ltdico y festivo para todos juntos, de forma que se
fomente el conocimiento interpersonal y las relaciones entre los que menos se
conocen.
Utilizar la naturaleza como medio para unir (noche, ruta, etc.)
Celebrar los  cumpleafios de todos los miembros, con sorpresas y regalos
personalizados.

* Fomentar la programacién de actividades alternativas de participacién voluntaria
(cine, conciertos, partidos).

* Realizar cenas y salidas juntos.

8.17 Apoyo en problemas personales

Aplicar la escucha activa.

Preguntar frecuentemente a los demds por su trabajo, familia, pareja, etc.
Coordinar la ayuda a personas con problemas (salud, familia, etc.) de manera
que no se deje de lado, ni que se sea molesto o pesado.

8.18 Dar conciencia de los problemas

* Repasar exhaustivamente la realidad del grupo en las evaluaciones evitando, por
un lado, el pesimismo y por otro, la desinformacién.
No ocultar informacién a la hora de explicar las responsabilidades a un Scout.
Concienciar de las necesidades més urgentes y estratégicas.
Tener mecanismos para conocer los posibles problemas y riesgos que pueden
afectar al grupo.
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8.19 Retos/desafios

* Realizar proyectos de eventos especiales, de acuerdo con nuestras posibilidades:
Aniversario del Grupo, Salida al extranjero, Campamento con otros grupos, etc.
Proponer desafios particulares, de seccién, de patrulla.

Hacer una lista de objetivos o articulos que se quieran conseguir y repasarla
periédicamente.

8.20 Sentido a lo que se hace

* |Interiorizar el Método Scout, facilitando medios para que todos compartan sus
experiencias de Escultismo.

* Fomentar el sentido de lo esencial, mediante actividades apropiadas organizadas
para todos.

e Comentar en conversaciones las dudas e ilusiones de los nuevos y las razones de
los mé&s Veteranos, centrdndonos en por qué estamos aqui.

* Fomentar las expresiones y los dnimos recalcando las finalidades del Escultismo.

8.21 Sentido de pertenencia

e Cuidar la participacién en actividades de mayor rango (Rama, Regionales,
internacionales.)

* Fomentar y compartir los contactos con Scouts de otros paises, mediante la

participacién en foros, Jamborees, etc.

Mantener y cuidar las tradiciones y la uniformidad.

Potenciar el valor de los simbolos de nuestra Asociacién.

Preparar las celebraciones scouts entre los responsables cuidando.

Fomentar la participacién de todos en la creacién y permanencia del proyecto

comun.

 Colaborar con otras asociaciones, el barrio, la institucién patrocinadora, valorando
nuestra forma de hacer las cosas.

8.22 Respeto

No permitir agresiones verbales, ni ridiculizaciones.
Fomentar las buenas maneras: por favor, gracias, de nada.
No abusar de las bromas, especialmente si son pesadas o van siempre hacia las
mismas personas.

e Adaptar las circunstancias a las personas y no al revés (dietas, creencias,
necesidades, timidez, etc.)

4
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8.23 Carino / afecto

* Saber gestionar de forma positiva la salida de Scouts, incluyendo el agradecimiento
por el trabajo realizado y el reconocimiento (cena de despedida, recuerdos, etc.)

* Seguir acorddndonos de los que salieron del grupo invitdndoles a eventos
especiales.

8.24 Humor / alegria

Evitar la rigidez en las reuniones, siempre que no molesten, sino que distiendan.
Favorecer que los Scouts participen en actividades de humor (cuenteria, teatro,
etc.)

* Preparar momentos de distensién para las reuniones largas, mediante lecturas
o cosas de humor.
Evitar los momentos tensos, previéndolos y cuidando su gestién.
Dar ejemplo de disfrute de las actividades.
Saber ver las cosas de forma positiva y no siempre negativa.

8.25 Sorpresa / curiosidad

Preparar las reuniones con sorpresas y favoreciendo la curiosidad.

Buscar momentos de intriga para favorecer la asistencia a determinadas
actividades.

Poner titulos curiosos a los temas y las sesiones.

Preparar actividades sorpresa para los nuevos.

Cuidar el clima en las celebraciones y en las actividades propias, superando las
expectativas.

8.26 llusién / pasion

* Expresar una actitud positiva a la hora de hacerse responsable de cargos y tareas,
dando ejemplo.
Sofar de forma colectiva lo que nos gustaria
Repasar los éxitos antes de afrontar un nuevo afio.
Expresar nuestra ilusién y satisfaccién y favorecer que otros lo puedan expresar.
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9. Y finalmente...

Y finalmente un propésito. Todos los scouts tenemos la obligacién de hacer una buena accién
diaria. Es un propésito derivado de nuestra Promesa. No dice si grande o pequefias, si sencilla
o complicada, pero una buena accién.

Habitualmente vemos algunos signos de recordatorio de que hay que hacerla. Un nudo en la
pafoleta o un anillo al revés.

Ahora te proponemos un propésito. No cuestionamos que no esté bien ayudar a cruzar la
carretera a un adulto mayor, pero podemos hacer algo més. Y algo que tenga mds impacto.

Nos gustaria que muchos de ustedes propusieran, hacer esa buena accién a diario, motivando
a los demés. Cada dia escoger a una person yjiorle iotivos para seguir haciendo su tarea.
Dentro y fuera del Escultismo. Si todos nos.lo pr: pu@os, estamos seguro que dejariamos
este mundo un poco mejor que lo encontramo
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10. Anexos

Anexo | - Distintas definiciones de Motivacion

* Podemos definir la motivacién como “el impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado”.

* Lo palabra motivacién se deriva del vocablo latino “movere”, que significa
mover.

* Dessler lo considera como un reflejo de “el deseo que tiene una persona de
satisfacer ciertas necesidades”.

* Frederick Herzberg dice: “La motivacién me indica hacer algo porque resulta muy
importante para mi hacerlo”.

e Kelly afirma que: “Tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran
la direccién, la calidad y la intensidad de la conducta”.

* Jones la ha definido como algo relacionado con: “La forma en que la conducta
se inicia, se energiza, se sostiene, se dirige, se detiene, y con el tipo de reaccién
subjetiva que estd presente en la organizacién mientras sucede todo esto”.

e Stephen Robbins  publica la siguiente definicién de motivacién:  “Voluntad
de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,

condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual”.

* Un impulso que nos permite mantener una cierta continuidad en la accién, que
nos acerca a la consecucién de un objetivo y que, una vez logrado, saciaré una
necesidad”

® Es la energia direccionada al logro de un objetivo, que cuando es alcanzado
habré de satisfacer una necesidad insatisfecha”.
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* Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera
o por lo menos origina una propensién hacia un comportamiento especifico. Ese
impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser
generado por los procesos mentales internos del individuo.

* Eslo que hace que un individuo actie y se comporte de una determinada manera.
Es una combinacién de procesos intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que
decide, en una situacién dada, con que vigor se actia y en qué direccién se
encauza la energia”.

* Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana  en
un sentido particular y comprometido “.

® Es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos, y fuerzas similares”.

e Causa del comportamiento de un organismo, o razén por la que un organismo
lleva a cabo una actividad determinada”.

* La motivacién es, en sintesis, lo que hace que un individuo actte y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacién de procesos intelectuales,
fisiolégicos y psicolégicos que  decide, en una situacién dada, con qué vigor
se actia y en qué direccién se encauza la energia.” Entendemos por motivacién
el proceso por el cual la necesidad insatisfecha de una persona genera energia
y direccién hacia cierto objetivo cuyo logro se supone habrd de satisfacer dicha
necesidad.

* Cuando se emplea el concepto de motivacién en el dmbito de las organizaciones,
la definicién anterior resulta incompleta. Porque la persona, el grupo o la gente
pueden estar motivados para perjudicar a la organizacién. Y seguramente que no
es a este tipo de motivacién a la que se refiere el planteo  organizacional. A
consideracién nos lleva a sefialar que, desde el punto de vista de la organizacién,
a la definicién de motivacién hay que agregarles dos condiciones:

» Quelapersonatengaciertogrado de satisfaccién general conlaorganizacién,
sin per- juicio de algunas circunstancias puntuales de insatisfaccién.

» Que el objetivo de la persona, respecto a la motivacién que planteemos, sea
convergente con los objetivos de la organizacién.
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Anexo |- Herramienta de Diagnéstico de Motivacion

Item | éCrees que e n el grupo se da Mucha | Bastante | Normal | Poca | Ninguna
suficiente?

1 Informacién

2 Formacién

3 Evaluacién Personal

4 Obijetivos

5 Evaluacién Grupal

6 Reconocimiento

7 Recompensas

8 Soluciones / Herramientas

9 Contactos

10 | Medios / Recursos

11 | Confianza

12 | Autonomia

13 |Responsabilidad

14 | Capacidad de decisién

15 | Espacios de participacién

16 | Amistad / comunidad

17 | Apoyo en problemas personales

18 | Conciencia de los problemas

19  |Retos y desafios

20 | Sentido a lo que se hace

21 | Orgullo de pertenencia

22 | Respeto

23 | Afecto / carifio

24 |Humor y alegria

25 | Sorpresa / curiosidad

26 | llusién
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