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Practicamente, todas las decisiones importantes que he tomado concernientes a nuestro futuro como empresa, tuvieron su
origen en lo que aprendi de personas que merecieron mi respeto. Algunas decisiones me llevaron por un sendero solitario,
otras crearon un caos fiscal, pero la mayoria resultaron exitosas. No obstante, al final, mi destino quedé unido no al
azar, sino a la eleccion — la eleccidn que hicieron algunas personas de tenderme la mano e influenciarme.

J.C.K., un Director General de 67 afios, retirado

No sé si para otros fue igual. Cuando regresaba a casa de la escuela, mis padres estaban en el trabajo. Cuando por fin
llegaban, no tenian mucho tiempo para mi. Esperaban que yo me encargara de todo. No comprendian. Hubiera
deseado tener alguien con quien hablar que realmente comprendiera por lo que yo estaba pasando. Tenia suefios. Tenia
esperanzas. Tenia temores. Era sélo un chiquillo. ;Cuéles eran mis opciones?

-- K.D., un prisionero de 25 afios, cumpliendo cadena perpetua por asesinato

Mi padre bebia y me golpeaba. Tuvo varios empleos pero estaba en casa cuando yo llegaba de la escuela. No me gustaba
regresar a casa cuando mi madre no estaba, pero ella trabajaba como ama de llaves de tiempo completo. Un dia, mi
padre se enfurecié porque no quise ir por cigarros. Me pated y me rompi6 una costilla. En cuanto mi madre llegé me
llevo directamente a casa de mi abuelo, a quien casi no conocia ya que vivia en la reservacion. Sélo tenia ocho afios pero
ella me dijo que viviria alli por algin tiempo. Mis padres eran indios Crow pero nunca hablaban de su vida entre los
indios. Mi abuelo tenia infinidad de historias y leyendas que contar y canciones que cantar. Me ensefid las tradiciones y
costumbres que formaban parte de mi patrimonio cultural. Me enteré de que yo pertenecia a los Primeros Pobladores de
la Tierra. Creo que mis padres se avergonzaban de ello. Los otros chicos en la escuela me llamaban “Pay de manzana”
— rojo por fuera y papilla por dentro. No supe lo que eso queria decir hasta que mi abuelo, Lobo Corredor, me explicé
como los blancos y los Crow se habian dividido el mundo. Los blancos escogieron el prejuicio, mientras que los Crow
escogieron la sabiduria. También me ensefié acerca de plantas curativas, a respetar la tierra y acerca de mi vida interior.
Mi dolor y la angustia de mi madre me trajeron a este lugar, pero mi abuelo me ensefi6 que sin la resistencia del aire, el
aguila nunca podria volar.

n C.R., un Especialista en Tecnologia de la Informacion de 24 afios
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Resumen general

» Lamentoria cuenta con una fuerte tradicion histérica en todo el mundo. Como una estrategia deliberada,
puede lograr un gran impacto ayudando a los empleados a realizar con éxito la transicion de la escuela al
trabajo y a mejorar su desempefio en el empleo.

» Enlaultima década se han llevado a cabo innumerables investigaciones para apoyar y describir el uso de
mentores. Aunque algunos mentores pueden tener un impacto cuyo efecto durara todo la vida, otros pueden
ayudar a empleados a manejar una serie de problemas inmediatos de corto plazo que incluyen el desarrollo
profesional, la satisfaccién en el empleo y la adaptacion al mismo.

» Lamentoria ha sido tradicionalmente considerada como una relacién entre una persona mayor, con mas
experiencia y una mas joven de menor experiencia. Sin embargo, en la sociedad de hoy, los colegas
paritarios pueden ser mentores efectivos y la mentoria puede ser impartida en grupo o a distancia. En
algunos casos, la mentoria puede ser efectiva incluso cuando trabajadores mas jovenes instruyen a otros de
mas edad.

» Las empresas canadienses estan considerando cada vez mas el uso de mentores como una solucion estratégica
para aumentar la capacidad de sus empleados, impulsar su avance profesional, evitar la fuga de recursos
humanos, desarrollar el caracter, mejorar la productividad y contribuir a la comunidad. También han
identificado las necesidades para expander esta area y trabajar con jovenes de la comunidad.

»  El reclutar, seleccionar, capacitar, asignar y dar seguimiento a los mentores, requiere de recursos que, con
frecuencia, no estan a disposicidn de las minorias, los discapacitados, los indigenas y otros sectores especiales
de la poblacién. A la mayoria de las actividades de mentoria se les asocia con areas urbanas, escuelas y
organizaciones comunitarias. Los ejemplos disponibles de mentorias entre sectores especiales de la
poblacién no son tan abundantes, aunque existe un gran deseo de incluir esas areas.

»  Paraque los programas disefiados para mentores sean realmente efectivos, deben incluir ciertas
caracteristicas, tales como coordinacion, expectativas claras, seleccion, capacitacion, seguimiento, un
contexto estructurado, el que los participantes lo hagan suyo, intercambio entre el mentor y el asociado y un
apoyo continuo para los mentores.

»  El éxito de una relacién de mentoria puede ser evaluado a través de una serie de factores especificos que son
facilmente identificables, tanto para el mentor como para el asociado, pero el valorar realmente una
mentoria puede tomar toda una vida, segin varias referencias de primera mano.

» A pesar de que la mentoria se considera valiosa tanto para hombres como para mujeres, cada grupo tiene una
percepcion distinta de lo que constituye una mentoria efectiva y cada género tiende a buscar la mentoria
con diferentes propositos.

» Canada es un lider internacional en actividades tutelares. Una muestra de las buenas practicas y sugerencias
para fortalecer este liderazgo es, entre otras, una distribucién mas equitativa de los recursos entre el

gobierno, las agencias de servicios para jovenes y las empresas.
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Propdsito, objetivos, resultados y fuentes

El objetivo de este estudio es revisar los factores que influyen en el desarrollo y aplicacion de un sistema nacional

de mentoria, utilizando voluntarios de todos los niveles de la sociedad.

Después de haber asimilado la informacion contenida en este documento, anticipamos que el lector podra ser

capaz de:

Comprender los principales conceptos, problemas y practicas asociados a la mentoria;

Experimentar una mayor confianza con respecto al conocimiento de la mentoria;

Concluir que la informaci6én proporcionada es confiable y veridica;

Identificar ejemplos, recursos y expertos adecuados, asociados con la mentoria; y

Participar en la toma de decisiones, o tomarlas de manera méas informada, con respecto a las opciones de

mentoria.

Para obtener estos cinco resultados, nos hemos basado en la informacion de las siguientes fuentes:

Una revisidn de mas de 1,900 articulos populares y profesionales asociados con la mentoria, incluyendo
investigaciones, informes, encuestas, descripciones anecdéticas y opiniones profesionales publicadas entre
1986 y 1999. (Esta bibliografia anotada se puede obtener a través de www.mentors.ca/Docs.html.)
Comentarios, reacciones y retroalimentacion recibidos de méas de 100 consultas realizadas por Peer Resources
a programas de mentores para personas y organizaciones en todo Canada, entre 1996 y 1999.

La experiencia obtenida de las evaluaciones realizadas a participantes en mas de 300 talleres relacionados
con el desarrollo de programas de mentores, organizados y facilitados por Peer Resources en los Estados
Unidos y Canada.

Nuestra experiencia en el establecimiento, capacitacion y comercializacién de servicios paritarios y de
mentoria para escuelas, universidades, organizaciones comunitarias y grupos de servicios publicos durante la
“Stay-in-School Initiative” (Iniciativa Permanece-en-la-Escuela) creada por el gobierno del Canaday que
tuvo un gran éxito.

La creacién y mantenimiento del mas amplio sitio web y base de datos del Canada sobre mentoria,
permitiendo asi una comunicacion electrénica continua con destacados expertos de todo el mundo.

Una amplia revision de las practicas de mentoria, inquietudes, barreras y éxitos de 2,000 de las mas
productivas corporaciones del Canada.
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¢Qué es la mentoria?

Toma un minuto para remontarte al pasado y recuerda
a quienes te ayudaron a aprender algo.
¢ Qué caracteristicas tenian en comun?

Si tu dices que te guiaron, te aconsejaron sabiamente,
te instruyeron, te apoyaron, te escucharon, te aceptaron y comprendieron,
te confirmaron o ensefiaron algo esencial para tu vida o progreso profesional,
entonces estas describiendo las cualidades asociadas con un mentor.

Un mentor es simplemente alguien que te ayudé a aprender algo que
no hubieras aprendido, o que hubieras aprendido
mas lentamente o con mayor dificultad,
de haber tenido que hacerlo enteramente por tu cuenta.

Las raices de la mentoria se remontan a mas de 5,000 afios en Africa, donde se proporcionaban guias para
mostrar a la juventud “el camino”. Un milenio mas tarde, Homero narrd la historia de Ulises, Rey de Itaca,
quien se dirigid a su leal amigo Mentor (disfrazado de la diosa Atena) para pedirle que velara por su hijo mientras
él iba a luchar en la Guerra de Troya. Para los griegos, un mentor era considerado un padre adoptivo, una
persona responsable del desarrollo fisico, social, intelectual y espiritual de los jévenes. Algunas de las primeras
universidades europeas adoptaron la mentoria como componente esencial de la educacién de una persona. La
Universidad de Oxford, por ejemplo, estableci6 tutores o Dons que actuaban como mentores, viviendo en la
universidad con los estudiantes e instruyéndolos en las areas social, académica y personal.

En el siglo XVI, durante el surgimiento de agrupaciones comerciales, artesanos, profesiones y a la necesidad de
contar con trabajadores calificados dentro de la revolucion industrial, un mentor era mas bien identificado como
el maestro en una relacion maestro/aprendiz. En ese momento el enfoque cambi6 para poner mayor énfasis en
ayudar al aprendiz a desarrollar las aptitudes necesarias para tener éxito en su carrera. Los trabajadores aprendian
sus oficios, no en la escuela, sino con mentores con quienes normalmente estudiaban durante una buena parte de

sus vidas.

De una manera similar, en la sociedad de América del Norte, el término mentor casi siempre era utilizado con
relacion a una situacion de aprendizaje. Artistas, pintores, bailarines, actores, carpinteros, herreros y otros
artesanos buscaban orientacién a largo plazo de los maestros en cada una de sus especialidades. Personas que
deseaban ser doctores, abogados, contadores, 0 dedicarse a cualquier otro trabajo profesional, invariablemente
buscaban asociarse con alguien que tuviera experiencia en el ramo. Eventualmente, estos aprendices se
convertirian a su vez en mentores de nuevos aprendices. En Europa y América del Norte se volvieron muy
populares las escuelas basadas en el aprendizaje transmitido a través de mentores.
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La mentoria adquiere estatus popular

AUn cuando la mentoria puede considerarse como una tradicion de 5,000 afios, la literatura relacionada con esta
actividad no lleg6 a convertirse en algo habitual hasta el final de la década de los setenta. Fue entonces que
empezaron a publicarse articulos que promovian la idea de que los mentores podian representar una ventaja en el
ambito empresarial. Ciertos estudios afirmaban que los ejecutivos que habian recibido la ayuda de un mentor,
por lo general ascendian mas rapidamente en el escalafén de sus compafiias y alcanzaban niveles de sueldo méas
altos que aquéllos que no habian participado en mentorias.

Estudios sobre desarrollo humano tales como The Seasons of a Man’s Life (Las estaciones en la vida de un
hombre) de Daniel Levinson, et.al. de 1978 y Passages (Pasajes) de la periodista Gail Sheehy, publicado en 1976,
revelaron que la experiencia de haber contado con un mentor era esencial para que el adulto se desarrollara con
éxito. Levinson y sus colegas en la Universidad de Yale, descubrieron que cuando el hombre alcanza cierta etapa
de su desarrollo, siente el deseo de contribuir al desarrollo de otros — para devolver a las generaciones mas
jévenes lo que le fue dado a él. El recibir e impartir mentorias se convirti6 en una prioridad nacional dentro de
los circulos académicos.

Los participantes en el estudio de Sheehy opinaban que el haber contado con un mentor les habia sido de
particular ayuda al efectuar transiciones durante diferentes crisis de su vida. Sheehy concluyé que tales crisis
eran s6lo eventos naturales y que con la ayuda de un mentor, era mas probable que los adultos llevaran a cabo
con éxito la transicién al siguiente nivel de desarrollo. El trabajo de Sheehy, aunque criticado por algunos
académicos por cuestiones metodoldgicas, se convirtié en best-seller en América del Norte.

Ambas publicaciones fueron inmensamente populares y crearon la impresion de que los mentores eran cruciales,
no solo para el desarrollo del adulto, sino también para su avance profesional. Se consideré a la mentoria como
una via para el desarrollo de lideres, de trabajadores de alto rendimiento y de personas especialmente dotadas. Si
el mentor es esencial para hacer surgir lo mejor que un adulto puede dar, ;podria también considerarse como una
opcidn para desarrollar el potencial de aquéllos quienes no habian sido capaces de demostrar tales dotes y
talentos? ;Serian los mentores apropiados para nifios? ;Podrian los mentores ayudar a los estudiantes de
preparatoria a elegir una profesion? ;Podria un mentor inspirar en un estudiante mayor rendimiento académico?
Al principio, el uso de mentores para escolares se limitaba a la identificacion de estudiantes con talento, o
aptitudes sobresalientes, a quienes posteriormente se les brindaba la oportunidad de trabajar durante un tiempo
con expertos en diversos campos. Aungue el término mentor histéricamente tiene un significado mucho maés
amplio, los mentores asociados con el sistema educativo frecuentemente eran considerados por su capacidad para
asesorar a estudiantes en materias especificas 0 en proyectos especiales.

Las inquietudes relacionadas con la igualdad de oportunidades para la mujer, los discapacitados, las minorias y
otros grupos desposeidos social, econdmica y politicamente, también han contribuido a la popularidad de la
mentoria. Los mentores han sido utilizados para ayudar a que, miembros de estos grupos, se sobrepongan a sus
experiencias pasadas, rompan las barreras que limitan su progreso o para inspirarlos a esforzarse mas alla de su
potencial. A personas con experiencia, pertenecientes a estos grupos en desventaja que fueron capaces de vencer
las limitaciones y alcanzar un cierto nivel de éxito en la sociedad, se les asignaron como asociados a personas
jévenes que todavia no habian podido superar los factores que limitaban su progreso.
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Modelo | de mentoria: La mentoria natural

El aumento de interés en la utilizacién de mentores en los Gltimos 20 afios, ha traido consigo la publicacién de
cientos de estudios, disertaciones, tesis e informes relacionados con la mentoria. Desafortunadamente, al
término mentor se le han asignado tantos significados y es utilizado tan a menudo como sinénimo de vocablos
como maestro, entrenador o consejero, que existe una gran confusion acerca de su papel y funciones. Ademas,
algunas personas que ocupan puestos jerarquicos de supervision, gerencia o administracion, en ocasiones
argumentaran que actlan como mentores de las personas que trabajan para ellos. Asimismo, y para aumentar
aln mas la confusidn, una de las definiciones de mentor previamente aceptadas, aquélla que lo describe como
una persona de mas edad y mayor experiencia, ha sido alterada por el término “mentor paritario” surgido
recientemente, es decir, personas de edad similar que se asesoran entre ellas.

Uno de los motivos de confusion con respecto a las funciones asociadas con la mentoria, es que existen dos
enfoques principales con respecto a esta actividad y muy frecuentemente no se especifican las funciones y papeles
de cada uno. El primero de ellos, algunas veces llamado “mentoria natural” es lo que Levinson, Sheehy y otros
describieron en sus trabajos sobre las etapas de la vida. Este tipo de mentoria puede también ser llamado
tradicional, no intencional, informal, real 0 no planeada. Un mentor natural, normalmente es una persona de
mas edad, mayor experiencia y ajena a la familia, que juega el papel de habilitador para ayudarnos a alcanzar
nuestras metas y suefios, explorar alternativas y enfrentar los retos que nos presenta la vida. Con frecuencia, la
mentoria natural no tiene un punto de arranque identificable, no lleva una direccion especifica ni tiene
resultados o expectativas definidos, contintia evolucionando a través del tiempo e inclusive puede que no tenga
un punto final.

Normalmente, la mentoria natural se caracteriza por alguna clase de vinculo, quimica personal o atraccién que
mantiene a una pareja unida. Este vinculo es interrumpido sélo cuando la disponibilidad del mentor desaparece
o cuando el asociado declara su independencia, ya sea porque ha superado al mentor, o porque busca obtener un
estatus igual. Por lo general, la influencia del mentor es percibida por el asociado como algo que tendra un
efecto de por vida. Los individuos que reciben esta clase de mentoria, muchas veces reportan haber tenido varios
mentores a lo largo de su vida y, aunque tal vez la mentoria se concentre en un area especifica, se considera que
los mentores mantienen una relacién muy completa que abarca la vida personal y profesional del asociado.

La literatura sobre la mentoria esta llena de informes de primera mano acerca del poder y valor de la mentoria
natural. Muchos de los articulos publicados han sido escritos como un tributo a los mentores, y las biografias y
autobiografias con frecuencia incluyen pasajes que describen y otorgan reconocimiento a personas que actuaron
como mentores. A diferencia del tipo de mentoria que se describe a continuacion, la mentoria informal no
requiere del reclutamiento o seleccién de mentores, ni del proceso de asignacién, por lo que tampoco es
necesario un seguimiento de la relacion. (Véase Gréfica | en el Anexo para una comparacion de las similitudes y
diferencias de los diversos modelos de mentores.)
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Modelo Il de mentoria: La mentoria intencional

Los significantes resultados asociados con la mentoria natural han llevado a la conclusion que este tipo de
relacion resultaria beneficioso para el desarrollo profesional y el crecimiento personal de los empleados, asi como
para la estabilidad de la organizacién obtenida a través de la retencidn de empleados, la planificacion de sucesion
y el desarrollo de liderazgo. Mas que esperar a que se presente una relacion de mentor natural, es necesario un
segundo tipo de enfoque que puede ser catalogado como mentoria intencional, puntual, planificada, formal,
deliberada o sistemética.

En este tipo de mentoria, se recluta, selecciona y capacita al mentor, y por Gltimo se le asigna a un asociado. La
mayoria de las veces la mentoria intencional se enfoca a un objetivo, un proyecto o una actividad. El prop6sito
del mentor intencional es ayudar al asociado a lograr resultados especificos e identificables en una o mas areas:
desarrollar su carrera, lograr mayor competencia, forjar su caracter y proporcionarle capacidad de eleccion.

Frecuentemente, a los mentores se les recluta o selecciona con base en su experiencia especifica y logros
profesionales, vocacionales o personales. Algunos ejemplos son:

* mujeres profesionales que fungen como mentoras de mujeres estudiantes para ayudarlas a sobresalir en
carreras no tradicionales;

» indigenas de la tercera edad que ayudan a sus congéneres jovenes a beneficiarse de sus costumbres y
tradiciones;

e adultos que se han recuperado de abuso de sustancias que imparten mentoria a jévenes en peligro de caer en
el mismo tipo de error;

» cientificos que imparten mentoria a estudiantes a modo que consideren la ciencia como una opcion
profesional;

» empleados de empresas que imparten mentoria a estudiantes que corren el riesgo de abandonar los estudios;

» trabajadores con experiencia que asesoran a empleados jovenes, recién incorporados;

»  ejecutivos de alto nivel que preparan a otros administradores para que asuman un puesto de liderazgo;

e empresarios que asesoran a personas que desean establecer su propio negocio;

» personas de la tercera edad que asesoran a quienes necesitan ayuda en el area de relaciones humanas y de
formas de vida;

e Un mecénico de autos que ensefia a una persona a construir un auto modelo;

* un atleta en silla de ruedas que ayuda a un joven con lesion en la médula espinal;

» el empleado de una empresa agricola que instruye a un joven en la conservacién del suelo; y

* un estudiante de preparatoria que instruye a otro mas joven acerca del peligro que representan las drogas.

Aunque la mentoria intencional normalmente se lleva a cabo sobre la base de uno-a-unoy, al igual que la
mentoria natural, usualmente involucra a una persona de méas edad que asesora a otra mas joven, existen
ejemplos de personas experimentadas y con mas conocimientos que actllan como mentores de colegas menos
experimentados. También puede darse el caso de que la mentoria intencional se lleve a cabo en grupo, o que los
mentores sean empleados jévenes que ayuden a empleados de mayor antigliedad. Los ejemplos de tales
mentorias incluyen:
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» estudiantes que han terminado con éxito un periodo de estudio-trabajo o de trabajo cooperativo, que
asesoran a otros estudiantes que apenas empiezan dicho periodo;

» empleados que forman grupos o equipos de trabajo para ayudarse mutuamente a alcanzar los objetivos de un
proyecto;

» empleados jovenes que actlan como mentores de empleados méas antiguos que necesitan aprender acerca de
las nuevas tendencias y cuestiones que enfrentan los nuevos empleados;

» empleados jovenes de origen étnico que actlan como mentores de empleados mas antiguos de diversos
origenes étnicos para instruirlos acerca de la diversidad,;

»  jovenes que han logrado abandonar la vida en las calles que actllan como mentores de otros jovenes en
peligro de terminar en las mismas circunstancias; y

*  j6venes que han adquirido las dotes necesarias para efectuar la transicion de la escuela al trabajo, apoyando a
otros que no han logrado el cambio o que todavia no estan listos para ello.

Por lo general, los mentores intencionales son voluntarios y pueden establecer, en forma independiente, una
conexion con alguien en busca de un mentor. Sin embargo, y con mayor frecuencia, a los mentores
intencionales voluntarios los recluta una tercera persona, un coordinador de mentores que, por medio de un
determinado sistema de acoplamiento, vincula al voluntario con la persona en busca de un mentor. Esta forma
de reclutamiento normalmente se consigue identificando voluntarios potenciales, poseedores de ciertas
aptitudes, caracteristicas y experiencia, que puedan contribuir al logro de los objetivos de la mentoria.

Generalmente la mentoria intencional tiene tiempos limite especificos que pueden abarcar desde unas cuantas
sesiones de una hora, hasta varias interacciones durante de un periodo méas prolongado. Sin embargo, no existen
formulas o0 métodos predeterminados que definan el periodo de tiempo ideal para que una mentoria tenga éxito.
Muy a menudo, el contenido de una mentoria y el tiempo a ser dedicado es establecido con anterioridad, o es
negociado entre el mentor y su asociado. Una de las ventajas de este tipo de mentoria, es que permite a los
voluntarios tener una idea clara de las expectativas relacionadas con su papel de mentor, identificar y utilizar
actividades concretas de interaccion y predecir con cierta certeza el tiempo que se llevard una mentoria
determinada. Otra ventaja con la que cuenta normalmente el mentor, es la de aprender nuevas aptitudes cuando
existe un componente de capacitacién asociado con la mentoria.
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Diferencias de género en la mentoria

Pocos estudios han sido capaces de establecer si el género juega algin papel en los resultados de una mentoria.
En cambio, la escasa literatura existente no ha podido demostrar que exista alguna relacion entre el género del
mentor y el del asociado. Por otra parte, muchos mentores expertos y comentadores profesionales estan de
acuerdo en que existen dos diferencias principales. La primera es que hay mas probabilidades de que las mujeres,
mas que los hombres, expresen preferencia por involucrarse en una relacion de mentoria con otra persona del
mismo género. Tanto las mujeres que son mentoras, como las mujeres en busca de un mentor, estan de acuerdo
en que otra mujer seria mas comprensiva y receptiva en cuanto al tipo de problemas que las mujeres enfrentan al
cuidar una familia, seguir una carrera y desarrollarse como personas. Ademas, las mujeres con experiencia
tienden mas a compartir su sabiduria y aptitudes con otras mujeres que buscan este tipo de ayuda.

La segunda es que cuando los hombres buscan la ayuda de un mentor, por lo general necesitan aptitudes,
informacion, ideas o aln soluciones especificas para los problemas, retos y asuntos que los ocupan. Por el
contrario, las mujeres no se inclinan tanto por encontrar soluciones sino mas bien buscan recibir apoyo a través
del reconocimiento, de ser escuchadas, de compartir y de comprensién. Los mentores masculinos se inclinan
mas a enfatizar la accion y el cambio, mientras que las mentoras femeninas tienden a acentuar mas la reflexion,
la consideracion, el significado y la autodeterminacion.

Algunos mentores expertos han comentado de los conflictos potenciales, con respecto al papel que cada cual
desempefia, y que pueden presentarse cuando el mentor y su asociado son de diferente género. Tanto los
hombres como las mujeres pueden confundir lo que se expresa como un interés profundo en la carrera o el
desarrollo del compafiero, con lo que puede ser llamado atraccién sexual o fisica. Esta confusion puede llevar a
una comunicacién pobre, a acusaciones de acoso o incluso llegar a traspasar los limites apropiados de una
relacion de mentoria. Sin embargo, en la mayoria de los casos, esta situacién de confusion, o de limites dudosos,
se puede prevenir facilmente a través de expectativas claramente definidas, un constante seguimiento de la
pareja y una comunicacién abierta. Desde luego, el amor puede surgir en cualquier relacion y la literatura esta

plagada de historias de matrimonios que resultaron de una mentoria.

Indicadores educativos y econdémicos de la mentoria

Mientras que existe una cantidad considerable de evidencia anecdética con respecto a la importancia de los
mentores en el desarrollo profesional, no sucede lo mismo con la investigacion directa referente a los resultados
educativos y econdémicos asociados con la mentoria. Ciertos datos arrojados por algunas investigaciones sugieren
que los estudiantes que no cuentan con un mentor tienen mas probabilidades de abandonar los estudios. Los
jévenes que no obtienen un certificado de preparatoria, tienen el doble de probabilidades de ser sostenidos por el
seguro de desempleo y otras formas de asistencia social. Un analisis de la Conferencia del Comité Canadiense en
1992, reveld que la pérdida de utilidades, ingresos fiscales no recaudados y las cargas adicionales colocadas sobre
nuestro sistema de red de seguridad, representarian pérdidas mayores a los 4 billones de délares por cada grupo

gue anualmente abandona los estudios.

Peer Resources



Alcanzando el futuro: el papel de la mentor a en el nuevo milenio Agosto de 1999

Los empleadores reconocen el papel que deben desempefiar en la educacion y capacitacion de sus empleados para
trabajos especificos. No obstante, con frecuencia se ven decepcionados debido a que los jévenes que estan
haciendo su primera transicién al mundo del trabajo, parecen no estar preparados para ser mas competentes,
adquirir aptitudes y tener la actitud necesaria para convertirse en trabajadores productivos. El tiempo dedicado a
entrenamientos tan extensos y los costos asociados con la blsqueda de reemplazos, estan erosionando seriamente
la competitividad de varias empresas. De acuerdo con una encuesta realizada a 365 empresas canadienses por la
Conferencia del Comité Canadiense en 1997, la rotacién voluntaria de empleados se incrementé en un 20 por
ciento durante 1996. El costo que representa reclutar, seleccionar, contratar y entrenar cada reemplazo, se ha
estimado en alrededor de $36,000 dolares.

Cierta evidencia indirecta indica que las comunidades también se benefician del trabajo de los mentores. Por
ejemplo, el costo por mantener a un estudiante en la escuela es aproximadamente de $3,400 délares anuales,
mientras que la manutencién de un joven en prision le cuesta a los contribuyentes $61,000 délares anuales. A
pesar de que el costo de la mentoria es un tanto dificil de calcular, se considera como un beneficio para la
sociedad, ya que mejora la comunicacion entre las diferentes partes de una organizacion o comunidad, transfiere
la sabiduria cultural a generaciones futuras y amplia las reservas de talento disponible para puestos de liderazgo.

Todos obtienen algin beneficio de la mentoria: el mentor, el asociado y la comunidad en donde se lleva a cabo
la asesoria. Normalmente, los mentores adquieren:

e Uuna perspectiva de su organizacion o comunidad mas completa, o de base;

» comprension de las diversas perspectivas y experiencias de sus asociados;

e acceso a huevas ideas y tendencias;

* mas energiay revitalizacion o renovacion profesional,

* unsentimiento de auto estima y satisfaccion personal;

* nuevas habilidades que, frecuentemente, pueden ser transferidas a otras areas de trabajo y de la vida
personal; y

» el reconocimiento de ser una fuerza positiva en la direccién que toma la vida y profesién de otra persona.

Normalmente, el asociado adquiere:

* mayor confianza en si mismo;

» claridad en sus objetivos profesionales y las opciones que se le presentan;

* acceso a oportunidades de hacer carrera;

e Una mayor preparacion para aprovechar las oportunidades de avance en su profesion;
e un mayor sentido de competencia para buscar soluciones;

e unaoportunidad para desarrollar nuevas aptitudes; y

*  mayor capacidad para comunicarse efectivamente con jefes, directores y supervisores.
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Elementos clave para el éxito de una mentoria

Para que una mentoria tenga éxito, se debe contar con tres elementos clave en cualquier iniciativa.

1. El enfoque de la mentoria debe reflejar la cultura de la comunidad u organizacién en donde el asociado se
desenvuelve. Existen variaciones considerables en la forma en que se disefian y aplican los programas de
mentoria. Los avances tecnoldgicos permiten a los mentores y a sus asociados la comunicacion por via
telefonica y a través del correo electrénico, ademas del, o inclusive en vez del contacto personal. Los
mentores pueden también reunirse con sus asociados en grupos donde el mentor puede interactuar con
varias contrapartes al mismo tiempo. La mentoria paritaria se puede llevar a cabo sobre la base de uno-a-
uno o en equipo donde todos los mentores se turnan para asesorarse entre si. Los partidarios de la mentoria
pueden recomendar varias técnicas o sistemas, pero uno de los tres puntos clave para lograr efectividad es el
grado en que el enfoque de la mentoria se adapte a las normas, valores y practicas culturales de la
organizacion o comunidad. Por ejemplo:

* Enunambiente en el que la confianza y el respeto han de ganarse, la mentoria debe enfocarse a
actividades que fortalezcan las relaciones.

*  Enun escenario donde el tiempo es de vital importancia, la mentoria debe tener beneficios especificos y
concretos.

*  Enuna cultura de jovenes donde se valora a los congéneres, la mentoria debe incluir interaccion
paritaria.

* Enuna organizacion donde se valora el trabajo de equipo, la mentoria debe reflejar una interaccion de
mayor reciprocidad entre el mentor y su asociado.

1. Los mentores deben ser capaces de demostrar muchas de las habilidades y caracteristicas asociadas con la
mentoria natural. Aunque la mentoria intencional se basa principalmente en la tarea o actividad en la cual
el mentor es experto, la efectividad es determinada en parte por la capacidad del mentor para:

»  Compartir ideas, experiencias y perspectivas.
e Actuar como un modelo de conducta.

»  Discutir suefios y objetivos.

»  Demostrar capacidad para escuchar.

e Utilizar habilidades de estimulo y reaccion.

»  Efectuar solucién de problemas y mediacion.

Con el fin de asegurar que los mentores intencionales demuestren contar con estas capacidades y para ayudarlos
a trabajar con una variedad mas amplia de jovenes, la capacitacion normalmente se imparte a través de talleres
grupales. Por lo general la capacitacién toma de uno a dos dias, dependiendo del tipo de mentor que se requiera.
El éxito de la capacitacion puede aumentar si la imparten directamente personas que ya han sido mentores. En
algunos casos, el entrenamiento también puede ser impartido a los asociados con el objeto de incrementar su
capacidad para obtener beneficios de la mentoria.

1. Elreclutar a la persona adecuada como mentor, evaluarla correctamente, entrenarla para impartir la
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mentoria, asignarle el o la compafiera adecuada y asegurarse que la mentoria se lleve a cabo en forma
responsable, requiere de un seguimiento y supervision continuos. Una mentoria deliberada exitosa debe
estar coordinada por una persona que cuente con el tiempo y la capacidad, no solo para establecer el
programa, sino para prevenir, resolver y conciliar problemas, disputas o conflictos que puedan presentarse.
Los mentores necesitaran de un apoyo continuo para enfrentar diferentes retos, tales como el manejo de
posibles frustraciones al estar trabajando con jévenes que tienen poco en comun con lo que ellos mismos
fueron cuando tenian la misma edad. Este apoyo continuo también sirve para evitar que los problemas que
lleguen a presentarse al vincular a dos personas, sean la causa de que alguna de las partes abandone la
mentoria.

La paradoja de la mentoria

A pesar de que muchos factores influyen en la decision de una persona para ofrecerse como mentor voluntario
(experiencias pasadas, el deseo de devolver algo a la sociedad, aprender un nuevo reto, brindar apoyo y contar
con tiempo para trabajo voluntario) el reclutamiento de mentores puede resultar una tarea dificil. Con
frecuencia, las personas consideradas como los mejores prospectos estiman contar con muy poco tiempo para
dedicar a este tipo de actividad. Este dilema es conocido como la paradoja de la mentoria: mientras mas
requiere un programa de un mentor, en el sentido de juntas de orientacién, capacitacién, informes y apoyo a
otros mentores, mas se reduce la reserva de adultos a ser reclutados como mentores. Sin embargo, los
empleadores y organizaciones dispuestos a asumir la tarea de coordinar un programa de mentores y encontrar
voluntarios dentro de su personal, tienen mejores posibilidades de aumentar la reserva de voluntarios
potenciales.

Para ayudar a las personas a superar la renuencia inherente a ofrecerse como voluntarios, el reclutamiento debe
basarse en las razones por las cuales los voluntarios estan dispuestos a donar su tiempo y energia. Aunque el
altruismo es la razn mas evidente, existen otros factores que motivan a las personas a ofrecerse como
voluntarios, tales como:

» el aprendizaje de nuevas aptitudes y a través de la experiencia;

» laexploracién de opciones de empleo;

» el establecimiento de relaciones satisfactorias;

» el alcance de crecimiento o desarrollo personal; y

» lograr una sensacion de propésito o significado.

A menudo la edad es un factor que influye en la motivacion del voluntario. A los voluntarios méas jovenes les
interesa la experiencia. Los voluntarios con un empleo, tal vez tengan mayor interés en adquirir nuevas
habilidades, y los voluntarios de méas edad quizas estén interesados en encontrar un sentido y en compartir su
sabiduria. Por lo tanto, el reclutamiento de mentores requiere de diferentes enfoques, pero en todos los casos
debe incluir beneficios tangibles para el voluntario.
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Canada es un lider internacional en la mentoria

La mentoria informal ha existido por més de 5,000 afios. Sin embargo, actualmente no existen estadisticas que
proporcionen una estimacion de los canadienses que se benefician de este tipo de relacién. Las narraciones en
primera persona, hormalmente publicadas por adultos que se remontan al pasado y rinden tributo a sus mentores,
las biografias de canadienses célebres y las autobiografias escritas por ciudadanos canadienses, sélo nos dan una
idea. Basados en nuestro analisis de la literatura y en muestras de fuentes biograficas, estimariamos que alrededor
del 5 por ciento de la juventud canadiense cuenta con un mentor natural, pero mas del 40 por ciento de los
trabajadores adultos cuentan con el beneficio de la mentoria.

La mentoria deliberada o intencional es mas facil de calcular, aunque por el momento no existen fuentes
confiables para recopilar y actualizar la informacién referente a este tipo de mentoria. En el Canadd, pueden
obtenerse datos mas confiables de estas tres fuentes: la Stay-in-School Initiative (Iniciativa Permanece en la
Escuela) una campafia nacional de tres afios para reducir el nimero de estudiantes que abandonan los estudios; la
base de datos de mentores y los programas paritarios de Peer Resources Network; y un reciente analisis de
mentores efectuado a través de una encuesta realizada a las 2,000 empresas mas productivas del Canada.

La Stay-in-School Initiative incluyd una campafia de capacitacidn-del-capacitador de asistencia para mentores y
paritarios, consultas para programas de asistencia paritaria y de mentorias de la comunidad con base en agencias
y escuelas, y la diseminacién de varios servicios para apoyar la mentoria y la asistencia paritaria en todo el
Canada. La capacitacion inicial de 30 Mentores Lideres Nacionales en Victoria, en 1992, tuvo como resultado
el reclutamiento de mas de 65,000 mentores, y hacia el final de la campafia en 1995, se les habian asignado
mentores a 130,000 estudiantes (equivalentes al 3 por ciento de los jovenes entre 14 y 24 afios). Como resultado
de esta campafia, las escuelas de todo Canada reportaron una reduccién considerable en los niveles de abandono
de estudios, y desde los inicios de la estrategia en 1992, este rubro ha mostrado una baja constante a nivel
nacional.

La base de datos de Peer Resources Network contiene listados de aproximadamente 7,500 programas paritarios y
de mentores en todo el mundo. Sesenta y nueve por ciento, 0 5,200 de éstos, corresponden a personas y
programas asociados con trabajos paritarios y de mentoria en el Canada. Varios de estos programas han sido
descritos en el sitio web Mentors Internet (www.mentors.ca). La mayoria de los programas de mentoria
intencional que existen en el Canadé, han sido iniciados y mantenidos por escuelas, universidades, agencias de
la comunidad y organizaciones nacionales no lucrativas. La mayoria de estos programas se enfoca hacia el
establecimiento de relaciones reciprocas o mutuas (no jerarquicas). Los datos existentes parecen indicar que
Canada es un lider mundial en porcentaje per capita de personas involucradas en trabajos paritarios y de
mentores.

Recientemente, Peer Resources inicié una revision de la situacion de la mentoria en la comunidad empresarial del
Canada. Poco menos de 2,000 empresas, listadas como las mas productivas del pais por el Canadian Business
Magazine, participaron en una entrevista telefonica para determinar como estaban involucradas o cuales eran sus
inquietudes con respecto a las cuestiones relacionadas con la mentoria. Los resultados mostraron que:
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» Sesentay seis por ciento de las compafiias entrevistadas estaban involucradas en algln tipo de mentoria;

» De este 66 por ciento, 49 por ciento informaron haber adoptado la mentoria natural (no programas
intencionales de mentoria, sino empleados ayudandose mutuamente, de manera informal, para contribuir a
su desarrollo y avance profesional);

» Treintay tres por ciento afirmaron tener un programa de mentoria intencional u organizado (en donde se
asignan a empleados con experiencia, empleados con menos experiencia);

» Cincuentay cinco por ciento incluian programas de cooperacion, de practicantes, de aprendices o estudios
de trabajo (en donde los estudiantes participan dentro de la compafiia en una experiencia de trabajo por
determinado tiempo);

» Dieciséis por ciento informaron haber establecido programas de mentoria paritaria (en los que pequefios
grupos de individuos forman equipos para proporcionar apoyo de aprendizaje entre si mismos); y

» Diez por ciento informaron que sus empleados participaban como mentores voluntarios trabajando con
jévenes de su comunidad.

(Nota: los porcentajes ascienden a mas de 100 ya que varias compafiias incluian méas de un tipo de mentoria.)

La mayoria de las empresas involucradas en mentorias dijeron que hacian esto para contribuir a su propia
productividad y para alcanzar ciertas metas de negocios. Las metas mencionadas con mayor frecuencia fueron:

desarrollar el potencial de liderazgo entre sus propios empleados;
contribuir al desarrollo profesional de los empleados mas recientes;
mejorar la planeacion de la sucesion del liderazgo;

proporcionar un servicio a la comunidad; e

o > w D E

incrementar la reserva de talento de la cual se podran obtener futuros empleados.

Al preguntarles qué tomaria para que aplicaran un programa de mentoria o para expander sus esfuerzos actuales,
80 por ciento del total dijeron que necesitaban mayor informacion. Sesenta por ciento expresaron interés en
recibir asistencia experta y 52 por ciento dijeron que seria de gran ayuda el contar con ejemplos de aplicaciones
actuales. Casi todas las empresas involucradas en mentorias expresaron interés y apoyan la participacion de
sociedades, o estrategias de cooperativa, para la mentoria de jovenes.

En contraste, una encuesta realizada entre las compafiias de Fortune 500 en los Estados, revelé que 17 por ciento
de las empresas brindaban mentoria a sus empleados, y menos del uno por ciento proporcionaban mentores para
la juventud. Canadéa ha superado 10 a 1 a los Estados Unidos en el desarrollo corporativo de mentorias para la
juventud. (Estas cifras pueden cambiar como resultado de las iniciativas “Points of Light” (Puntos de
lluminacion) y “America’s Promise” (La Promesa de América) lanzadas en los Ultimos afios en los Estados
Unidos, que incluyen estrategias de mentoria para la juventud).
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Opciones para llenar los vacios en nuestro actual enfoque hacia a la mentoria

¢Qué hemos aprendido de la experiencia, investigacion, recopilacion de informacién entre los actuales
programas de mentores, y de nuestra recopilacion y revision de las mejores practicas internacionales? ;Cémo
podemos beneficiarnos especificamente de lo que se sabe acerca de la mentoria, para poder fortalecer actividades
de este tipo en el Canada? Los siguientes 10 puntos resumen e integran la investigacion, experiencia y practicas
asociadas con la mentoria.

1. Necesitamos aplaudir y elogiar los numerosos, innovadores y dedicados programas € iniciativas de mentoria
disponibles en Canada. El organizar voluntarios y mantener su compromiso para trabajar con la juventud,
especialmente en una época en que se ha presentado una gran demanda de los escasos recursos, ha
significado un gran triunfo para las organizaciones, escuelas y empresas de la comunidad. El reciente
lanzamiento del Trimark Investments Women’s Mentor Awards (Premio Trimark Investments para la Mujer
Mentora) es un ejemplo excelente de celebracién de la mentoria.

2. Los datos estadisticos provocan preocupacién con respecto a las cifras de desempleo entre los jovenes, de
abandono de estudios y de retencion de empleados. A los empleadores les preocupa el grado de preparacién
de la juventud para entrar en el mundo del trabajo. Estos cuatro problemas estan directamente relacionados
entre si. La mentoria ha tenido un impacto comprobado en todos estos casos y por lo tanto, se deben
incrementar los esfuerzos para reducir ain mas el desempleo entre la juventud, el abandono de estudios y la
rotacién de personal, implementando una extensa estrategia de mentoria.

3. Los informes anecdéticos, informales y de encuestas que describen las barreras, escollos y retos enfrentados
por las actuales iniciativas de mentoria, revelan que las escuelas y organizaciones de la comunidad que
proporcionan dichos servicios, estan operando a su maxima capacidad y estan sujetas a severos recortes de
recursos financieros, serios problemas en el reclutamiento de voluntarios y agotamiento de los empleados.
Practicamente, todas las organizaciones podrian beneficiarse de un mayor apoyo para el reclutamiento,
seleccién y entrenamiento de mentores. Este apoyo deberia tomar la forma de un mecanismo de apoyo
coordinado a nivel nacional y regional para proporcionar informacién, educacion, comercializacién,
capacitacion, programas de consulta y otros servicios relevantes, en ambos idiomas oficiales.

4. La participacion del Canadéa corporativo en la aportacién de mentores voluntarios para la juventud, es
relativamente alta. Aunque el nivel canadiense de participacién no es muy distinto al de otros paises,
durante los ultimos afios se ha visto un incremento en la utilizacién de mentores para alcanzar metas
corporativas y las empresas han reforzado su apreciacion del papel que los mentores pueden desempefiar en
el mundo del empleo. A pesar de que el estilo natural o tradicional de mentoria es muy atractivo en el
mundo corporativo, la mentoria deliberada o intencional ha prevalecido en el ambito de los negocios debido
a que permite la orientacién de metas, la definicién de expectativas y los limites de tiempo. En virtud de
que los mentores potenciales del mundo corporativo, enfrentan fuertes exigencias de tiempo, tanto dentro
como fuera del trabajo, las posibilidades de reclutamiento entre ellos incrementarian si:

a) contaran con el apoyo de sus organizaciones;
b) adquirieran aptitudes a través de la capacitacion que también pudieran emplear dentro de su medio de
trabajo;
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c)

d)

contaran con expectativas claras concernientes a las actividades de mentoria y la duracién del
COMpromiso;

pudieran evaluar el progreso y resultados de su trabajo como mentores; y

se les asegurara el apoyo continuo durante el tiempo de voluntariado.

Las personas con discapacidades, los jovenes interesados en carreras no tradicionales, los diversos grupos
étnicos y culturales, asi como los indigenas y la juventud de areas rurales, pueden tener mayor dificultad
para encontrar mentores experimentados y capacitados que los ayuden con asuntos laborales. A pesar
de que existen modelos de conducta y paladines para estos jévenes en la sociedad canadiense, su
reducido nimero, limitada capacitacion y la falta de apoyo, virtualmente imposibilitan la mentoria
sobre la base de uno-a-uno. Las personas de estos sectores de la poblacidn estan subrepresentadas en las
actividades de mentoria. Existen muy pocas organizaciones que identifican, entrenan y apoyan
mentores para las minorias. Tal vez estas personas no se den cuenta que sus experiencias de vida son una
fuerza que puede ser utilizada para beneficio de otros. Esta falta de consciencia significa que la reserva
de mentores potenciales para estos individuos permanecera reducida. Su talento como mentores no sera
reconocido y en cambio si subutilizado. ES necesario desarrollar estrategias alternativas de mentoria en
las que puedan ofrecerse modelos de conducta, apoyo y guia, a través de medios tales como Internet, la
mentoria grupal y la mentoria paritaria.

La seleccién de mentores para asegurar que los voluntarios sean modelos de conducta adecuados, que no
sean predadores buscando formas de victimar, manipular o explotar a la juventud y que no tengan
problemas psicoldgicos que interfieran con su habilidad como mentores, es un componente esencial de
cualquier programa de mentoria para jovenes. Aungue actualmente existen algunos métodos de
seleccidn, éstos no son baratos, infalibles, completos, estandarizados ni ampliamente utilizados. Se debe
prestar mayor atencién al desarrollo de métodos simples, de bajo costo, confiables y validos para
proteger a los jovenes de ser inadvertidamente vinculados con voluntarios inadecuados. Se ha
recomendado ampliamente un método para aumentar la efectividad de los medios de seleccién que
consiste en emplear un coordinador de mentorias para dar seguimiento constante a las parejas,
manteniendo el contacto con ambas partes.

Los programas de mentoria intencional para ayudar a los jovenes en la transicion escuela-trabajo, deben
adoptarse de acuerdo a las necesidades. La mentoria debe reflejar los problemas actuales a los que se
enfrentan los jévenes involucrados. Una forma de lograr dicha adaptacion es utilizar el Bridging Model
of Mentoring (Modelo de Mentoria de Enlace). Este modelo, desarrollado por Rey Carr en Peer
Resources para la Stay-in-School Initiative del Canada, es uno de los mejores sistemas de mentoria para la
fuerza de trabajo de hoy. Este modelo combina los aspectos clave de la mentoria informal (el desarrollo
de las buenas relaciones) y las funciones de instruccion de la mentoria intencional. Debido a que el
Bridging Model tiene limites de tiempo, se centra en actividades concretas y se orienta a objetivos
especificos, resulta mas atractivo para los mentores potenciales. También resulta mas atrayente para los
jévenes debido a que a) se involucran activamente como participantes, y b) existe una orientacién mas
fuerte hacia la relacién de iguales en contraste con una relacion jerarquica. Ademas, a los mentores
involucrados en el Bridging Model se les capacita en la utilizacion de habilidades de preparacién para que
ayuden al asociado a tener vision, explorar sus suefios para el futuro, desarrollar sus puntos fuertes,
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explorar alternativas y enfrentar, o romper, las barreras o actitudes impuestas a si mismos. También

reciben capacitacion en la utilizacion de aptitudes concretas para el refuerzo de relaciones. Otra ventaja

de este modelo es que su efectividad en alcanzar las metas asociadas con la mentoria, es relativamente

facil de identificar y medir.

8. Paraincrementar el nUmero de mentores disponibles que contribuyan al éxito de la transicion de la

fuerza de trabajo, se requiere de un esfuerzo coordinado a nivel nacional. Tal esfuerzo debe reflejar:

mayor apoyo a las existentes actividades de mentoria;

la utilizacion de organizaciones y servicios que actualmente proporcionan mentores, como
“mentores” de otras organizaciones, corporaciones y servicios que desean establecer dicha
estrategia;

el desarrollo de una base de datos de mentores voluntarios nacional, que incluya una base de datos
de modelos de conducta;

proyectos de cooperacion entre los distintos niveles del gobierno;

mayor atencidn a las asociaciones formadas entre el gobierno, las agencias de servicios a la juventud
y el sector corporativo;

mejores incentivos para que el sector empresarial se involucre suministrando mentores voluntarios;
mayor atencidn a la utilizacion de trabajadores y ejecutivos retirados como mentores voluntarios;
expansion de la mentoria para incluir modelos que se basen en grupos, colegas paritarios, el
Internet y la via telefonica;

mayor atenciédn al reclutamiento de miembros entre los sectores minoritarios, indigenas, mujeres y
discapacitados para que funjan como mentores a través de mentorias por correspondencia, medios
electrénicos o en persona; y

una campafia de comercializacidn social que involucre a los medios de comunicacion, no sélo como
vehiculo de diseminacién de informacion y publicidad, sino propiamente como mentores.

9. Lamentoria no es una panacea. Por si sola no puede resolver los problemas de educacién, familiares,

sociales y de empleo asociados con las dificultades por las que pasa la economia global de hoy en dia. La

mentoria debe integrarse dentro de una estrategia completa y sistematica para mejorar la calidad de vida

de todos los canadienses.
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Conclusiéon

Poseemos el conocimiento y la habilidad para evitar los errores que se han documentado de manera muy efectiva

y que estan asociados con una mentoria poco efectiva y sin éxito.

1. No existe un modelo 6ptimo predeterminado de mentoria. Cualquier enfoque que se adopte se debe ajustar
a la cultura dentro de la cual operara.

2. Sabemos que no podemos “vincularlos y luego olvidar” a los mentores y sus asociados. Para que una
vinculacion tenga éxito, se requiere de seguimiento, coordinacién y apoyo.

3. Lamentoria es una actividad voluntaria en la que se deben incluir principios de administracion de
voluntarios, que incluyan la atencién a las necesidades e inquietudes de todas las partes involucradas.

En fin, podemos reclutar como mentores canadienses de todas las esferas sociales. Sabemos que todas las
personas pueden obtener beneficios del contacto con mentores y colegas paritarios, responsables y con diferentes
aptitudes. Podemos aumentar el apoyo a los programas voluntarios de la comunidad en general. Podemos
fomentar el hecho de que la comunidad local se apropie de tales actividades voluntarias. Hoy en dia podemos
asegurar que los jévenes tengan una transicion exitosa de la escuela al trabajo. Si logramos todo esto,
incrementaremos las posibilidades de que los hijos de los jovenes del presente, lleven a cabo con éxito la misma

transicion en un mundo futuro, que hoy no podemos imaginar.
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ANEXO

Ejemplos de las buenas préacticas de mentoria

La siguiente es una lista de las organizaciones, consultores, empresas y agencias de la comunidad que
proporcionan servicios de mentoria ejemplar o “préactica buena”. Esta es una lista parcial seleccionada para dar
ejemplos de los diversos tipos de programas disponibles. (Se puede considerar a otras organizaciones en el
Canada como ejemplos de “practicas buenas” y una lista mas completa de América del Norte se encuentra

disponible en www.mentors.ca

“Précticas buenas” de Consultores canadienses de mentoria reconocidas internacionalmente

Peer Resources (Victoria, Columbia Britanica). Creadores del Directorio de Mentorias y del Peer Resources
Network, la mas completa base de datos en linea referente a mentoria en América del Norte. Proporciona
consultas, capacitacion y apoyo para la solucion de asuntos relacionados con mentores, colegas paritarios e
instruccion en escuelas, empresas y comunidades.

www.mentors.ca

Cy Charney and Associates (Thornhill, Ontario). Creadores del Peer Mentoring System, un modelo
estructurado de aprendizaje grupal para empresas, de cuatro etapas. Unico en América del Norte.
home.istar.ca/~charney/welcome.html

Organizaciones canadienses de “practica buena” especializadas en mentoria

Big Brothers and Sisters of Canada (Burlington, Ontario). Ademas de sus programas regulares para nifios y
jévenes, la oficina nacional de esta organizacion funge como catalizador para estimular la mentoria a nivel de
agencias locales. Las actividades de mentoria incluyen el Mobilizing Community Partners, en donde un estudiante
pasa de 3 a 4 horas cada semana con un mentor en su lugar de trabajo; el Terra Buddy Program, que vincula a
jévenes embarazadas o0 madres de familia con un adulto(a) voluntario que les proporciona amistad y apoyo; Roots
and Wings, en donde se vinculan familias vulnerables con mentores adultos, quienes brindan consejo, apoyo y
amistad a toda la familia; Life Choices, en donde por medio de juntas semanales grupales dirigidas por voluntarios
adultos, las jovenes aprenden que pueden elegir y tener control; Right for Me, en donde muchachos jovenes que
se enfrentan a un desarrollo dificil de la adolescencia, se reinen en grupos con adultos voluntarios; e In-School
Mentoring, en donde un mentor adulto trabaja con cuatro estudiantes mentores, quienes a su vez son asignados a

estudiantes mas jovenes sobre la base de uno-a-uno.

Mentorprise (Concord, Ontario). Una sociedad basada en préacticas e investigacion, entre empresas,
universidades, el York Region Neighbourhood Services y el Human Resources Development Canada (HRDC). Ayuda
a las organizaciones a encontrar solucion a una variedad de problemas empresariales a través de mentorias.
Ademas de vincular mentores con asociados, también proporciona un boletin informativo, una guia y seminarios
de mentoria.
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Career Edge (Toronto, Ontario). Facilita las pasantias de jovenes (preparatorias y universidades) en cientos de
empresas en todo el pais. Cada empresa u organizacion anfitriona debe cumplir con determinados lineamientos y
cddigo de conducta en el area de trabajo. Uno de los lineamientos recomienda que la organizacién anfitriona
proporcione un mentor/instructor para cada pasante. Una vez que se aprueban las organizaciones anfitrionas, las
opciones se publican en el sitio web Career Edge (www.careeredge.org) en donde los prospectos de pasantes

pueden revisarlas. Las organizaciones anfitrionas analizan a los candidatos y se comprometen a proporcionarles
asesoramiento a través de un mentor/instructor, compensacién econdmica y retroalimentacion constante sobre
su actuacién. Career Edge también proporciona talleres de capacitacién para programas de mentores a varias
organizaciones.

Frontier College Youth Program (Canada-Wide). A través de una sociedad con el Canadian Imperial Bank of
Commerce (CIBC), el Frontier College proporciona estudiantes voluntarios de la universidad como mentores,
quienes brindan ayuda en la realizacion de tareas y como tutores para fortalecer programas de alfabetizacién, con
un enfoque orientado a promover la permanencia en la escuela.

Organizaciones Corporativas y de la Comunidad que ofrecen Practicas Buenas de Mentoria

The Vancouver Grizzlies (Vancouver, Columbia Brtanica). Un equipo profesional de basketball que ha
establecido una serie de iniciativas de mentoria para poner en contacto a los jugadores con jévenes en riesgo.

Hewlett Packard (Canada) Ltd. (Mississauga, Ontario). Ademas de su Lead Mentor Program para la mentoria
de empleado a empleado, H-P también proporciona un programa de cooperacion de preparatorias, a fin de
contribuir con una de sus metas corporativas, la ciudadania. La meta principal de este programa es proporcionar
a los estudiantes oportunidades para aprender habilidades que normalmente no se adquieren en el medio de la
educacion, y reforzar aquéllas aprendidas en la institucion de ensefianza. Un coordinador de H-P trabaja con el
consejo de escuelas locales y se pone en contacto con éstas para determinar sus requerimientos de horas de
trabajo de los estudiantes. Asimismo, el coordinador se pone en contacto con directivos de diversas compariias
para introducir el programa y evaluar el interés. Los directivos de las compafiias entregan un plan de desarrollo
al coordinador y sugieren un mentor dentro de la empresa para el estudiante. H-P contribuye con apoyo
financiero para la transportacion del estudiante a su trabajo en H-P, y los estudiantes asisten a un evento de
capacitacion orientadora y a una comida.

MDS Laboratory Services (Etobicoke, Ontario). Empleados, conocidos como “socios,” son asesorados por
empleados veteranos conocidos como “consejeros” sobre la base de uno-a-uno, en un foro orientado al
aprendizaje. Ambos grupos se conectan con directivos de organizaciones y un “gerente de programa” lleva a cabo
el seguimiento. Las metas de mentoria incluyen la creacion de una reserva de talentos, la reduccién de la
rotacién de empleados y el aceleramiento del desarrollo profesional.

Royal Bank Mentor Link (Branches across Canada). Un programa de autodesarrollo que se basa en aptitudes
y que ayuda a los mentores a fortalecer su capacidad como lider y entrenador y a los asociados a desarrollar
nuevas habilidades y conocimientos. Los empleados seleccionan una habilidad a ser desarrollada, llaman a una
linea de enlace de mentores, seleccionan y entrevistan a los mentores potenciales, confirman su eleccién y una
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vez establecido el contacto planean una serie de encuentros siguiendo las instrucciones del material estructurado
que se incluye en un paquete de iniciacion.

Schneider Canada (Toronto, Ontario). Continuamente un comité de mentoria busca y vincula mentores con
empleadas. El objetivo principal es proporcionar recursos para el crecimiento personal y profesional de las
mujeres en la empresa.

York University Learning Disabilities Programme (Toronto, Ontario). Estudiantes de nuevo ingreso con
problemas de aprendizaje son asignados a estudiantes experimentados, quienes también presentan problemas de
aprendizaje, que han recibido capacitacién como mentores.

YWCA Mentorship Program (\VVancouver, Columbia Britanica). Este programa, en operacion desde 1992, esta
a la busqueda de mentores para mujeres entre los 16 y 18 afios. Los objetivos del programa son vincular a las
jévenes con una diversa gama de mujeres que trabajan para ayudarlas a realizar la transicién escuela-universidad,
lo cual resulta en una mejor eleccion de carreras. Las mentores se reclutan a través del boletin de la YWCA, de
la Red de Mujeres de Negocios, a través de conferencias y por via verbal. Las estudiantes se reclutan de varias
escuelas preparatorias y son asignadas a las mentoras con base a su orientaciéon vocacional. Las parejas deben
reunirse por lo menos en cuatro ocasiones, durante un minimo de dos horas cada vez. Muchas eligen continuar
la relacién por un periodo mas largo. El coordinador del programa se pone en contacto con las mentores cada
seis semanas para informarse del progreso y conformidad con el programa. La mayoria de las mentores contintan
participando en el programa afio tras afio.

General Electric Canada Inc. (Mississauga, Ontario). GE cuenta con una sociedad internacional de
voluntarios llamada ELFUN (Electrical Fund o Fondo Eléctrico). Su seccidn local trabaja en escuelas para sordos
y jovenes de las zonas urbanas deprimidas. Se imparten algunas mentorias sobre la base de uno-a-uno donde los
mentores se trasladan a los hogares de los jovenes para ayudarlos a trabajar con computadoras. El componente
americano de esta compafiia, patrocina programas de mentoria intencional para nifios de zonas urbanas
deprimidas.

Canadian Paraplegic Association (Toronto, Ontario). El objetivo de su programa Peer Mentor o Mentores
Paritarios, es apoyar a pacientes del Centro de Rehabilitacion de la Médula Espinal o a personas que viven en la
comunidad, proporcionandoles un mentor que los asista en la blsqueda de empleo. El programa Peer Mentor se
basa en la filosofia de que las personas con discapacidades conocen mejor los problemas, necesidades particulares
y algunas veces los recursos relacionados con una discapacidad permanente. Se emplea a mentores voluntarios
con un defecto fisico de movilidad, que se hayan adaptado satisfactoriamente a las barreras sociales, fisicas y
psicolégicas que acompafian su discapacidad. El entrenamiento desarrolla el potencial en términos de ayuda y
asistencia e incluye estrategias de comunicacion, solucion de problemas y recursos comunitarios por medio de la
discusion y de ensayos. Los mentores se capacitan para prestar ayuda sobre la base de uno-a-uno o en forma
grupal, e incrementan las oportunidades de los pacientes para alcanzar un mayor nivel de independencia,
autosuficiencia y conocimientos.
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YMCA of Greater Toronto Innovations in Mentorship (Toronto, Ontario). Con financiamiento del
Desarrollo de Recursos Humanos del Canada (HRDC), la YMCA ha creado una serie de programas de pasantias
para jovenes. La asociacion se encarga de la seleccién, vinculacién y capacitacion, tanto de los mentores como
de los jovenes, los que comienzan por trabajar en actividades preparatorias antes de ser asignados a sus puestos
como pasantes. Los mentores reciben apoyo continuo del personal de la YMCA, la que también lleva a cabo una
evaluacion del éxito del programa. Ademas, cuenta con el Black Achievers Mentor Program, cuyo énfasis esta
puesto en proporcionar modelos de conducta a jovenes negros de 12 a 21 afios en el area de Toronto. Los
jévenes reciben entrenamiento en talleres de diversas areas y son vinculados con aquellos mentores que han
contribuido significativamente a la comunidad en diversos campos. Los mentores reciben toda clase de servicios
de apoyo de la YMCA.

Pratt & Whitney Canada, Ltd. (Longueuil, Quebec). Esta corporacidn cuenta con tres programas de
mentoria. El primero, llamado Jeunes Entrepreneurs, incluye jovenes escolares en todo el pais interesados en
carreras tecnol6gicas. El sistema se inicié con mentorias individuales y ha venido evolucionado hasta llegar a un
mentor que trabaja con 3 o0 4 estudiantes provenientes de escuelas seleccionadas. Un segundo programa vincula
a un mentor cada afio con dos jovenes que han abandonado los estudios y dedica a cada estudiante entre 40 y 80
horas de contacto. Los mentores describen la experiencia como muy gratificante, debido en especial a la
oportunidad de ayudar a jévenes en problemas. No existen recompensas ni incentivos especiales para los
mentores, ya que estos estimulos se consideran potencialmente contrarios a una adecuada motivacion del
voluntario.

El tercer programa de mentoria involucra a 200 estudiantes cada afio que reciben hasta dos horas de preparacion
por dia y un informe por escrito. Esta relacion de mentoria puede durar desde tres semanas hasta cuatro meses.
Para manejar las inquietudes que con frecuencia se escuchan al reclutar mentores, tales como “;Qué recibo a
cambio?,” asi como para minimizar el recorte de recursos humanos y financieros, Pratt & Whitney concentra el
reclutamiento en empleados propios que ya han asistido a seminarios previos a su retiro y les sugieren la mentoria
como una forma de ayuda para la transicion del trabajo al hogar.

Fording Coal, Ltd. (Calgary, Alberta). Una asociacion formal de esta empresa con una escuela con grandes
necesidades, ha llevado a una relacién de mentoria individual informal. Ademaés de las actividades regulares en
grupo, la escuela ha solicitado ocasionalmente voluntarios interesados en el desarrollo de relaciones individuales
con un nifio y/o familia que necesitan mentoria. La empresa pone en contacto a los interesados con la escuela,
pero no selecciona, capacita o da seguimiento a las relaciones. El objetivo principal de este esfuerzo es ayudar a
los estudiantes a incluir en sus metas una profesion y el deseo de ocupar un lugar sano dentro del ambiente social.
La escuela ha informado que las mentorias han tenido éxito. El programa quisiera incrementar el entrenamiento
y educacidn de los voluntarios.

Nova Scotia Association for Community Living (Dartmouth, Nueva Escocia). Es un programa de mentoria
paritaria para adolescentes, capacitados y discapacitados, cuyo objetivo es educar a los estudiantes de secundaria
y preparatoria a modo que sean mas consecuentes con los discapacitados. Este es un comité formado por jévenes
con el apoyo de adultos. Los adolescentes visitan escuelas para instruir a otros adolescentes acerca de las
discapacidades.
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Black Cultural Centre for Nova Scotia (Dartmouth, Nueva Escocia). Cuenta con un programa de mentoria
para la juventud afrocanadiense. Los adultos de la comunidad trabajan con grupos de estudiantes de preparatoria
y aunque el contacto se tiene principalmente dentro de la escuela, también se promueve la relacién fuera de ella.
Los objetivos incluyen promover el liderazgo y proporcionar modelos de conducta entre la juventud negra;
incrementar las opciones en cuanto a alternativas de vida, oportunidades de estudio y de viaje; instruir a los
jévenes acerca del patrimonio cultural Afro; y proporcionarles un desarrollo mental, espiritual y educativo. El
programa es coordinado y facilitado por el Centro y los mismos estudiantes son los lideres y seleccionan la
direccion de sus interacciones. Los facilitadores les dan indicaciones pero los estudiantes toman las decisiones

dentro del programa.

Saskatoon YMCA Mentor Program. (Saskatoon, Saskatchewan). Este programa incluye asociacién de
mentores, sesiones sobre la educacion de los hijos dirigidas a los padres de los jovenes que estan dentro del
programa de mentoria, capacitacién para los capacitadores de la programacion de mentores, sesiones de
mejoramiento de capacidades para los mentores, sesiones para el mejoramiento de relaciones y aprendizaje
asistido por computadoras. El programa es coordinado por un lider de tiempo completo y en el primer afio de
operacion se crearon 56 sociedades de mentoria y todavia quedaban 19 mentores a la espera de un asociado. Los
mentores se relinen con sus asociados de 2 a 4 horas por semana y por lo general les ayudan con sus tareas
utilizando los centros de aprendizaje de computacion en la YMCA, a la vez que los escuchan amigablemente.
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Gréfica I: Resumen de las diferencias y similitudes entre 4 modelos de mentoria
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Principales sitios de Internet asociados con la mentoria

California Mentor Program Resource Center
www.calmentor.ca.gov/

Canadian Youth Business Foundation Mentoring
Program
www.cybf.ca/insight/mentoring/resources/listing/com
munity.htm

Career and Training Resources New Zealand
WWWw.careersnz.co.nz/mentorin.htm

Center for Excellence in Education Mentorship
rsi.cee.org/mentoring.html

Centre for Paired Learning
www.dundee.ac.uk/psychology/c_p_lear.html

Change Management Associates
www.golden.net/~townsew/

Complete Annotated Bibliography on Mentoring
www.peer.ca/Docs.html

CPSR Gender Mentor Page
www.cpsr.org/dox/program/gender/index.html

Creative Mentoring
www.creativementoring.org/

Early Childhood Mentoring Alliance
www.ccw.org/ecmalliance.html

Environment Canada Mentoring

www.cgocable.net/~mjrhoude/CareerManWeb/Ment
ee_e.him

European Mentoring Centre
www.mentoringcentre.org/

Hard@Work
www.hardatwork.com/

Hewlett-Packard Telementoring Project
mentor.external.hp.com/
Institute for Corporate Environmental Mentoring

www?2.getf.org/neetf/business/default.htm

International Mentoring Association
php.indiana.edu/~brescia/ment/

International Telementoring Center
www.telementor.org/

Katz and Associates
www.skillsolutions.com

Kinematic Pty. Ltd
www.kinematic.com.au/fta

Management Mentors

WWW.management-mentors.com/

Mentor Forum
www.mentorsforum.co.uk/cOL1/discover.htm

Menttium Corporation
www.menttium.com/

Mentor Leadership and Resource Network
www.mentors.net/index.html

Mentoring For Neighborhoods
gis.mit.edu/cbcf/coaching.html

Mentors 2000 Series
www.mentors2000.com

Mentorship Partners Program
www.odnet.org/mentorship

MentorNet
www.mentornet.net/

MMHA - The Managers Mentors Inc.
www.mentor-mmha.com

National School Network Telementoring
Center

nsn.bbn.com/telementor_wrkshp/tmlink.html

One to One! The National Mentoring
Partnership

Www.mentoring.org

Peer Resources Mentor Program Listings
www.mentors.ca/mentorprograms.html

Preparing Future Faculty
www.preparing-faculty.org/Parts.htm
Rochester Alliance Promoting Science
Mentoring
www.urme.rochester.edu/smd/mbi/RAPS.html

School Experience Newsletter
www.schoolexperience.matav.hu

Technical Peer Mentoring
Www.peermentoring.com/

TeleMentoring Young Women
www.edc.org/CCT/telementoring/

Tele-Mentoring over the Net
www.igc.org/iearn/circles/mentors.html

Top References on Mentoring
www.mentors.ca/topmenbks.html

Tutor/Mentor Connection
www.tutormentorconnection.org
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VolunteerMatch
www.volunteermatch.com

¢Qué es la mentoria?

Esta acitividad fue disefiada como un tipo de calentamiento u orientacion para cualquiera que lleve
a cabo una presentacion sobre mentoria. Su propoésito es ayudar a la audiencia o a los miembros de
un grupo a desarrollar un marco de referencia de experiencia personal. La cantidad de tiempo
dedicada a esta actividad se determinara de acuerdo con los objetivos globales de la presentacion.
Esta actividad puede ser utilizada estrictamente como una experiencia de auto-reflexién o
sencillamente como un medio para que la audiencia o los miembros de un grupo, compartan sus
experiencias como mentores, ya sea por parejas 0 en grupo.

Toma un minuto para remontarte al pasado y recuerda a quienes te ayudaron a aprender algo.
¢ QuE caracteristicas tenian en comun?

Si tu dices que te guiaron, te aconsejaron sabiamente, te instruyeron, te apoyaron, te escucharon, te aceptaron y
comprendieron, te confirmaron o ensefiaron algo esencial para tu vida o progreso profesional, entonces estas
describiendo las cualidades asociadas con un mentor.

Un mentor es simplemente alguien que te ayudé a aprender algo que no hubieras aprendido, o que hubieras
aprendido mas lentamente o con mayor dificultad, de haber tenido que hacerlo enteramente por tu cuenta.

Al escuchar esta definicion, ;te vienen a la memoria otros mentores?

La mayoria de los adultos pueden contar a varios mentores en sus vidas. Algunos de ellos pueden haber
sostenido una larga relacion contigo. Otros pueden haberse involucrado s6lo brevemente.

La mentoria tradicional ocurre espontaneamente entre dos personas, adn sin que éstas estén conscientes
de ello. Con frecuencia, los mentores no se dan cuenta del impacto que estan teniendo en la otra
persona. La mentoria no siempre tiene que ocurrir entre una persona mayor experimentada y otra mas
joven y de menos experiencia. Puede presentarse entre iguales y compafieros de trabajo.

En el mundo de hoy, no podemos darnos el lujo de permitir que el potencial y talento de la juventud se
desperdicien o se abandonen. La mentoria deliberada brinda a la juventud el acceso y la oportunidad de
relacionarse con el tipo de personas que describiste y que actuaron como tus mentores.

Exploremos algunos de estos conceptos, cuestiones y practicas para hacer de esto una realidad.
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